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ملّخص
ﻳعّد القانون  اأﺩاﺓ لتطوﻳر اﻻ�ستدامة ﻭﺗعﺰﻳﺰﻫ�ا، مﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻨﻈيﻤﻪ لم�ستﺠداﺕ اﻟﺤياﺓ، ﺣيﺚ ﻳﻤﻜﻦ مﻦ ﺧﻼﻝ ﻫﺬﻩ 
الت�سرﻳعاﺕ الم�ستﺤدﺛة ﺗﺤقيﻖ ا�ستدامة، ﻻ ﻳقت�سر اأﺛرﻫا ﻋلﻰ مواجﻬة الم�ستﺠداﺕ الراﻫﻨة، اإﻧﻤا ﺗعﻤﻞ ﻋلﻰ ﺗرﻙ اإﺭٍﺙ 
م�ستﻤرٍّ لﻼأ جياﻝ القاﺩمة. ﻭلقد كان لﻔوﺯ قطر ﺑتﻨﻈيﻢ كاأ�ﺱ العاﻟﻢ اأﺛرﻩ ﻓﻲ ا�ستقداﻡ اﺁﻻﻑ العﻤاﻝ اﻻأ جانﺐ، ﻭقد ﻭاكﺐ ذلﻚ 
اﻟﺤدﻳﺚ ﻋﻦ مدﻯ ﺗﻤتﻊ العﻤاﻝ اﻻأ جانﺐ ﺑاﻟﺤﻤاﻳة القانونية ﻓﻲ ﺩﻭلة قطر، مما انعﻜ�ﺱ ﻋلﻰ الت�سرﻳﻊ القطرﻱ ﻓﻲ ﻣﺠاﻻﺕ 
ﻋدﺓ، مﻦ ﺑيﻨﻬا ﺗطّوﺭ اﻟﺤﻤاﻳة القانونية ﻓﻲ ﻣﺠاﻝ ﺣقوﻕ العﻤاﻝ. ﻭقد �سعﺖ الدﺭا�سة اإﻟﻰ ﺭ�سد مﻼمﺣﻪ مﻦ ﺧﻼﻝ مﺒﺤﺜﻴﻦ 
ﺭﺋي�سيﻴﻦ، ُﺧ�سِّ �ﺱ المﺒﺤﺚ اﻻأ ﻭﻝ لتطوُّﺭ اﻟﺤﻤاﻳة القانونية ﻓﻲ مرﺣلة ما قﺒﻞ اإﺑراﻡ العقد ﺑﻴﻦ العامﻞ ﻭﺭبِّ العﻤﻞ، ﻭالمﺒﺤﺚ 
الﺜاني ﺗﻢ ﻓيﻪ ﺩﺭا�سة ﺗطوُّﺭ اﻟﺤﻤاﻳة القانونية ﻓﻲ مرﺣلة ﺗﻨﻔيﺬ ﻋقد العﻤﻞ. ﻓﻔﻲ مرﺣلة ما قﺒﻞ اإﺑراﻡ العقد، ﻇﻬرﺕ مﻼمﺢ 
التطوُّﺭ ﻭﻓقا للقواﻋد العامة مﻦ ﺧﻼﻝ ﻓر�ﺱ التﺰاﻡ ﻋلﻰ ﻋاﺗﻖ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺑاﻻإﺩﻻﺀ ﺑالﺒياناﺕ قﺒﻞ التعاقد، كﻤا ﺑدﺕ 
ﻫﺬﻩ المﻼمﺢ ﻭﻓقا للقواﻋد اﻟﺨا�سة ﺑقانون العﻤﻞ مﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻨﻈيﻢ مﻜاﺗﺐ اﻻ�ستقداﻡ، اأما ﻓﻲ مرﺣلة ﺗﻨﻔيﺬ العقد، ﻓقد 
ّﺗﻢ ا�ستعرا�ﺱ مﻼمﺢ التطوُّﺭ ﻓﻲ اأكﺜﺮ مﻦ ﻣﺠاﻝ، ﺣيﺚ ّﺗﻢ ﺑﺤﺚ ﺗطوُّﺭ اﻟﺤﻤاﻳة ﻓﻲ ﻣﺠاﻝ ال�سﺤة، ﻭﻓﻰ ﻣﺠاﻝ اﻟﺤﻤاﻳة 
اﻻجتﻤاﻋية، ﻭﻓﻰ ﻣﺠاﻝ ﺣﻤاﻳة اﻻأ جر، ﻭاأﺧًﻴﺮا ﻓﻲ ﻣﺠاﻝ ﺣﻤاﻳة ﺣقوﻕ اﻻإ ن�سان، ﻭذلﻚ مﻦ ﺧﻼﻝ �سرﺡ ن�سو�ﺱ قانون 
العﻤﻞ القطرﻱ ﻭﺗﺤليلﻬا، ﻭالقراﺭاﺕ الوﺯاﺭﻳة المتعاقﺒة التﻰ �سدﺭﺕ ﺗﻨﻔيﺬا لﻪ، ﻭكﺬلﻚ الت�سرﻳعاﺕ ذاﺕ ال�سلة، كالقانون 
ﺭقﻢ 21 ل�سﻨة 5102 ﺑ�ساأن ﺗﻨﻈيﻢ ﺩﺧوﻝ الواﻓدﻳﻦ ﻭﺧرﻭجﻬﻢ.
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Abstract
The law is a tool for the development and promotion of sustainability through its organization of the 
latest developments in life. These new legislative enactments can achieve sustainability not only to 
confront the current developments, but also to leave a legacy for future generations. Qatar’s success 
in organizing the World Cup has had an impact on bringing in thousands of foreign workers besides 
the extent to which foreign workers enjoy legal protection in Qatar.
This study examined the development of legal protection in the field of workers’ rights. The study 
sought to monitor the development of the legal protection of workers’ rights through two main topics. 
The first section deals with the development of legal protection in the period prior to the conclusion 
of the employment contract between the worker and his employer, and the second section examines 
the evolution of legal protection in the implementation phase of labor contract.
In the pre-contract phase, the development features appeared in accordance with the general 
rules by imposing an obligation on the employer to make statements prior to the contract, in 
accordance with the rules of the Labor Law regarding the organization of recruitment agencies. 
Many development aspects in various fields have been discussed during the implementation phase of 
the contract – the field of health, social protection of wages, and protection of human rights. This 
has been achieved through the explanation and analysis of the provisions of the Qatari Labor Law and 
successive issued ministerial decisions as well as legislation No. 21 of 2015 on regulating the entry 
and exit of expatriates. 
Keywords: Labor rights; Employer; Remuneration; Social protection; Health protection; Human rights
1- This research is funded by the Qatar National Research Fund under the NPRP 8-999-5-136. 
OPEN ACCESS
Submitted: 12 June 2017 
Accepted: 28 October 2017
 Creative  طورش�ل اًقفوو رلحا لوش�ولا  ةطش�اوب ةيثحبلا  ةلاقلما  هذه رش�ن تم .رطق ةعماج رش�ن راد  :اهل ص�خرلما  ةهلجا ،يوارببلا  ،2019 ©
 ناكأا ءاوش� ،لمعلا نم قاقتش�لااو ،يريغتلا ،ليدعتلا ،عيزوتلا ةداعإا ةيرح حيتت ةش�خرلا هذه .Commons Attribution license CC BY 4.0
.ينفلؤوملل يلش�ألاا لمعلا بش�ني الماط ،ةيراتج يرغ وأا ةيراتج ص�ارغألا
 ص�أاك ميظنت ءوش� في رطق ةلود في لامعلل ةينوناقلا ةياملحا ر ُّوطت في ةءارق :ةمادتش�لاا زيزعتو ريوطت في نوناقلا رود« ،.ح .ح يوارلا :ص�ابتقلال
3&2 ددعلا ،2018 دلجلما ،نوناقلل ةيلودلا ةلجلما ،»2022 مدقلا ةركل لماعلا
3مقّدمة
ُﺗ�سﻦ الت�سرﻳعاﺕ ﺗلﺒية ﻻﺣتياجاﺕ اجتﻤاﻋية معيﻨة، ﻭقدًﻳﻤا كانﺖ المﺠتﻤعاﺕ اﻻإن�سانية تجد �سعوﺑة ﻓﻲ قﺒوﻝ اأنﻈﻤة قانونية 
مغاﻳرﺓ لﻨﻈامﻬا ﻭمطّﺒقة ﻓﻲ ﻣﺠتﻤعاﺕ، اأﻭ ﺩﻭﻝ اأﺧرﻯ، ﻭﻳ�سﻞ اﻻأمر اأﺣياًنا اإﻟﻰ ﺣد ﺭﻓ�ﺱ كﻞ ما ﻫو جدﻳد ﺑدﻋوﻯ اﻟﺤﻔاظ 
ﻋلﻰ الﻬوﻳة ﻭالتﻤ�سﻚ ﺑالﺬاﺗية. ﺑيد اأن ﻫﺬﻩ الﻨﻈرﺓ ﺑاطﻨﻬا ﻓيﻪ الرﺣﻤة، ﻭﻇاﻫرﻫا مﻦ قﺒلﻪ العﺬاب، ﻓتلﻚ المﺠتﻤعاﺕ ﺗرﻓ�ﺱ 
كﻞ ما ﻫو جدﻳد ا�ستﻜانة ﻭﺗﻜا�سًﻼ، اأكﺜﺮ مﻨﻪ ﺗﻤ�سًﻜا ﺑالﻬوﻳة، ﻭﺣﻔاًﻇا ﻋلﻰ اﻟﺨ�سو�سية، ﺧا�سّ ة اأن الجدﻳد ﻋاﺩﺓ ما ﻳطلﺒﻬا اأن 
ﺗﻨﻔ�ﺱ ﻋﻦ نﻔ�سﻬا غﺒاﺭ الﻜ�سﻞ، ﻭاأن ﺗﻨﻬ�ﺱ، ﻭﺗعﻤﻞ، ﻭتجد ﺣتﻰ ﺗﻜون ﻋ�سًوا ﻓاﻋًﻼ ﻓﻲ المﺠتﻤعاﺕ اﻟﺤدﻳﺜة، التﻲ ﻻ ﻳﻜون ال�سﺒﻖ 
ﻓيﻬا اإﻻ لﻼأمم المتقدمة العاملة. ﻭنتيﺠة للتطوُّﺭ اﻟﺤاﺩﺙ للﻤﺠتﻤعاﺕ اﻻإن�سانية اﻟﺤالية، ﻭانﻔتاﺡ الدﻭﻝ ﻋلﻰ المﺠاﻝ الدﻭلي ﻋلﻰ 
مختلف ال�سعد، ﻓقد اأ�سﺤﻰ لﺰاًما ﻋلﻰ الم�سرِّ ع الوطﻨﻲ اأن ﻳوجﻪ ﺑ�سرﻩ �سوب اﻻأنﻈﻤة القانونية المختلﻔة، ﻳر�سد ما اأ�ساﺑﻬا مﻦ 
م�ستﺠداﺕ ﻭما ﻟﺤقﻬا مﻦ ﺗغيﻴﺮاﺕ، ﺑيد اأن ﻋليﻪ اأﻻ ﻳوّﻟﻰ ﻭجﻬﻪ �سطر اﻻأنﻈﻤة القانونية المقاﺭنة ﻓﺤ�سﺐ، ﻭاإﻧﻤا ﻋليﻪ اأن ﻳﻨﻈر 
اإﻟﻰ ﻣﺠتﻤعﻪ ﻭما ﻳﺤتاج اإليﻪ ﻭما ﻳتﻼﺀﻡ معﻪ، ﺣتﻰ ﻳاأﺗﻲ الت�سرﻳﻊ مﻨ�سﺠًﻤا مﻊ متطلﺒاﺕ المﺠتﻤﻊ، ﻭمتواﻓًقا مﻊ م�ستﺠداﺕ اﻻأنﻈﻤة 
القانونية اﻟﺤدﻳﺜة. 
ﻭاأن ﻳﻨﻈر اإﻟﻰ كﻞ الم�ستﺠداﺕ التﻲ ﺗﺤدﺙ ﻋلﻰ ال�ساﺣة الدﻭلية متﻰ كان مﻦ �ساأنﻬا اأن ﺗوؤّﺛر ﺑ�سﻜﻞ، اأﻭ ﺑاﺁﺧر ﻓﻲ ﻣﺠتﻤعﻪ، ﻭﺗعّد 
اﻻأﺣداﺙ الرﻳا�سية العالمية مﻦ اﻻأموﺭ التﻲ ﻳتعﻴﻦ العﻨاﻳة ﺑﻬا، نﻈًرا لما ﺗﻤﺜلﻪ مﻦ اأﻫﻤية للﻤﺠتﻤعاﺕ اﻻإن�سانية ﺭﻳا�سيًّا ﻭاقت�ساﺩﻳًّا. 
ﻭﻳعدُّ ﺗﻨﻈيﻢ كاأ�ﺱ العاﻟﻢ مﻦ اﻻأﺣداﺙ الرﻳا�سية المﻬﻤة، ﺑﻞ ﻭاﻻ�ستﺜﻨاﺋية التﻲ ﺗقاﻡ كﻞ اأﺭﺑﻊ �سﻨواﺕ، ﻭﻳتﻨاﻓ�ﺱ ﻋلﻰ ﺗﻨﻈيﻤﻬا ﻋدﺩ 
كﺒﻴﺮ مﻦ الدﻭﻝ، ﻭﺗتطلﺐ ا�ست�ساﻓتﻬا القياﻡ ﺑالعدﻳد مﻦ اﻻإ�سﻼﺣاﺕ ﻓﻲ المﺠاﻝ اﻻقت�ساﺩﻱ ﻭالقانوني. 
ﻭﺗعد ﺩﻭلة قطر اأﻭﻝ ﺩﻭلة ﻓﻲ مﻨطقة ال�سرﻕ اﻻأﻭ�سط ﺗﻔوﺯ ﺑﺤﻖ ﺗﻨﻈيﻢ كاأ�ﺱ العاﻟﻢ 2202؛ لﺬا ﻋﻤلﺖ ﻋلﻰ ﺗﻬيئة الﺒﻨية 
الت�سرﻳعية الوطﻨية مﻦ اأجﻞ ﺗﺤقيﻖ متطلﺒاﺕ الﻨﻬ�سة التﻨﻤوﻳة ﻭ�سرﻭﺭاﺕ ﺧلﻖ اإﺭﺙ ملﻤو�ﺱ لﻼأجياﻝ القاﺩمة. ﻭلعﻞ مﻦ اأﻫﻢ 
اﻻإ�سﻼﺣاﺕ الت�سرﻳعية، ما قامﺖ ﺑﻪ ﺩﻭلة قطر ﻓﻲ ﻣﺠاﻝ اﻻﺭﺗقاﺀ ﺑو�سﻊ العﻤاﻝ ﻭﺗع�سيد ﺣﻤاﻳتﻬﻢ ﻋلﻰ ال�سعيد القانوني.
مشكلة البحث
مﻨﺬ اإﻋﻼن ﻓوﺯ قطر ﺑا�ست�ساﻓة نﻬاﺋياﺕ كاأ�ﺱ العاﻟﻢ لﻜرﺓ القدﻡ 2202، ﺑداأﺕ اأْﻋﻴﻦ الدﻭﻝ ﻭالمﻨﻈﻤاﺕ الدﻭلية ﺗﻨﻈر ﻭﺗر�سد 
ما ﻳدﻭﺭ ﺩاﺧﻞ ﻫﺬﻩ الدﻭلة، التﻲ �سوﻑ ﺗﻨﻈﻢ اأﻭﻝ ﺑطولة ﻋالمية ﻓﻲ مﻨطقة ال�سرﻕ اﻻأﻭ�سط. ﻭلما كان ﻫﺬا التﻨﻈيﻢ ﻳ�ستلﺰﻡ ﻭجوﺩ 
ﺑﻨية ﺗﺤتية ﺣدﻳﺜة، ﻭمﻼﻋﺐ ﺭﻳا�سية ﻋدﻳدﺓ، ﻓقد �سرﻋﺖ ﺩﻭلة قطر ﻓﻲ اإقامة العدﻳد مﻦ الم�سرﻭﻋاﺕ لتﺤقيﻖ ﺗلﻚ المتطلﺒاﺕ، 
ﻭا�ستلﺰﻡ ذلﻚ ا�ستقداﻡ العدﻳد مﻦ العﻤاﻝ مﻦ مختلف ﺩﻭﻝ العاﻟﻢ للقياﻡ ﺑتلﻚ الم�سرﻭﻋاﺕ، ﻭﺑداأﺕ ﺑع�ﺱ المﻨﻈﻤاﺕ الدﻭلية، 
ﻭﻋدﺩ مﻦ الدﻭﻝ، ﺗتﻨاﻭﻝ ق�سية ﺣقوﻕ العﻤاﻝ اﻻأجانﺐ، ﻭمدﻯ ﺗﻤتﻊ العاملﻴﻦ مﻨﻬﻢ ﻓﻲ م�سرﻭﻋاﺕ كاأ�ﺱ العاﻟﻢ ﺑاﻟﺤﻤاﻳة القانونية. 
ﻭمﻦ جانﺒﻬا ما ﻓتئﺖ ﺩﻭلة قطر اأن ﺗﺜﺒﺖ ﻓﻲ كاﻓة المﺤاﻓﻞ الدﻭلية اأن ﺛﻤة اإ�سﻼﺣاﺕ ﺗ�سرﻳعية ﻓﻲ ﻣﺠاﻝ ﺣﻤاﻳة ﺣقوﻕ العﻤاﻝ، ﻭاأنﻬا 
ﺗلتﺰﻡ ﺑالمعاﻳﻴﺮ الدﻭلية ﻓيﻤا ﻳتعلﻖ ﺑﺤﻤاﻳة ﺣقوﻕ العﻤاﻝ اﻻأجانﺐ ﻋلﻰ اأﺭا�سيﻬا. مﻦ ﻫﺬا المﻨطلﻖ اأﺛﻴﺮﺕ جﻤلة مﻦ الت�ساﻭؤﻻﺕ ﻫﻲ:
ﻫﻞ ﻫﻨاﻙ اإ�سﻼﺣاﺕ ﺗ�سرﻳعية ﻓﻲ ﻣﺠاﻝ ﺣﻤاﻳة ﺣقوﻕ العﻤاﻝ ﻓﻲ ﺩﻭلة قطر؟ 
ﻫﻞ ﻫﺬﻩ اﻻإ�سﻼﺣاﺕ الت�سرﻳعية ﺗﺤّقﻖ اﻟﺤﻤاﻳة الﻼﺯمة؟ 
ﻫﻞ ﻫﺬﻩ اﻻإ�سﻼﺣاﺕ الت�سرﻳعية ﺗّتﻔﻖ ﻭالمعاﻳَﻴﺮ الدﻭليَة المطلوﺑَة؟ 
ﻭﺗﻤّﺜﻞ ﺗلﻚ الت�ساﻭؤﻻﺕ �سلﺐ م�سﻜلة ﻫﺬا الﺒﺤﺚ التﻲ ﺗﻨاﻭلﻬا ﺑالدﺭا�سة ﻭالتﺤليﻞ العلﻤيﻴﻦ. 
4منهج البحث
اقت�سﺖ طﺒيعة المو�سوع اﺗﺒاع اأكﺜﺮ مﻦ مﻨﻬج لدﺭا�ستﻪ، ﺣيﺚ �سيتﻢ اﺗﺒاع المﻨﻬج اﻻ�ستﻨﺒاطﻲ لتﺤليﻞ ﻭﺗقييﻢ الﻨ�سو�ﺱ 
القانونية الواﺭﺩﺓ ﻓﻲ قانون العﻤﻞ القطرﻱ اﻟﺤالي ﺭقﻢ 41 ل�سﻨة 14002، ﻭكﺬلﻚ قانون 12 ل�سﻨة 5102 ﺑتﻨﻈيﻢ ﺩﺧوﻝ ﻭﺧرﻭج 
الواﻓدﻳﻦ ﻭاإقامتﻬﻢ2، ﻭكﺬلﻚ القراﺭاﺕ الوﺯاﺭﻳة المتعاقﺒة ذاﺕ ال�سلة بمﺠاﻝ ﺣﻤاﻳة ﺣقوﻕ العﻤاﻝ، لﺒيان ما لﻬا ﻭما ﻋليﻬا، كﻤا 
�سيتﻢ اﺗﺒاع المﻨﻬج المقاﺭن مﻦ ﺧﻼﻝ مقاﺭنة ما ﺗ�سﻤﻨﻪ الت�سرﻳﻊ القطرﻱ، �سواﺀ ﻓﻲ قانون العﻤﻞ، اأﻭ القراﺭاﺕ الوﺯاﺭﻳة مﻊ ما 
نﻈﻤتﻪ اﻻﺗﻔاقياﺕ الدﻭلية ذاﺕ ال�سلة، ﻭكﺬلﻚ ﺑع�ﺱ الت�سرﻳعاﺕ العرﺑية ﻓﻲ مﻨطقة اﻟﺨليج، ﻭﺧا�سّ ة ﺩﻭلة اﻻإماﺭاﺕ العرﺑية 
المتﺤدﺓ، ﻭﺩﻭلة الﻜوﻳﺖ، ﻭالمﻤلﻜة العرﺑية ال�سعوﺩﻳة؛ ﺑغية الوقوﻑ ﻋلﻰ ﺑيان مدﻯ اﺗﻔاﻕ، اأﻭ اﺧتﻼﻑ التﻨﻈيﻢ القانوني القطرﻱ 
مﻊ اﻻﺗﻔاقياﺕ الدﻭلية ﻭالت�سرﻳعاﺕ المقاﺭنة، ﻭ�سوﻻ اإﻟﻰ ﺗقديم اقتراﺣاﺕ لﺒع�ﺱ اأﻭجﻪ الﻨق�ﺱ ﻓﻲ الت�سرﻳﻊ القطرﻱ ﻓﻲ ﻣﺠاﻝ 
ﺗع�سيد اﻟﺤﻤاﻳة القانونية ﻟﺤقوﻕ العﻤاﻝ.
خطة البحث 
ﺗﻨاﻭلﺖ الدﺭا�سة ﺗطوُّﺭ اﻟﺤﻤاﻳة القانونية ﻟﺤقوﻕ العﻤاﻝ ﻓﻲ قط�ر مﻦ ﺧﻼﻝ مﺒﺤﺜﻴﻦ ﺭﺋي�سيﻴﻦ، ُﺧ�سِّ �ﺱ المﺒﺤﺚ اﻻأﻭﻝ لﺒﺤﺚ 
ﺗطوُّﺭ اﻟﺤﻤاﻳة القانونية ﻓﻲ مرﺣلة ما قﺒﻞ اإﺑراﻡ ﻋقد العﻤﻞ ﺑﻴﻦ العامﻞ ﻭ�ساﺣﺐ العﻤﻞ، ﻭالمﺒﺤﺚ الﺜاني ﺗﻨاﻭﻝ ﺗطوُّﺭ اﻟﺤﻤاﻳة 
القانونية ﻓﻲ مرﺣلة ﺗﻨﻔيﺬ ﻋقد العﻤﻞ، ﻭﻋليﻪ ﺗﻜون ﺧطة الﺒﺤﺚ ﻋلﻰ الﻨﺤو التالي: 
المﺒﺤﺚ اﻻأﻭﻝ: ﺗطوُّﺭ اﻟﺤﻤاﻳة القانونية ﻓﻲ مرﺣلة ما قﺒﻞ اإﺑراﻡ ﻋقد العﻤﻞ.
المﺒﺤﺚ الﺜاني: ﺗطوُّﺭ اﻟﺤﻤاﻳة القانونية ﻓﻲ مرﺣلة ﺗﻨﻔيﺬ العقد. 
المبحث الأول : تطوُّ ر الحماية القانونية للعمال في مرحلة ما قبل إبرام عقد العمل
تمهيد
ﺗعّد مرﺣلة اإﺑراﻡ العقد مرﺣلًة ﻓﻲ غاﻳة اﻻأﻫﻤية لطرﻓﻲ العقد، ﻭﺗﻔر�ﺱ القواﻋد العاّمة ﻓﻲ اإﺑراﻡ العقوﺩ ﻋلﻰ الطرﻓﻴﻦ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ 
المرﺣلة جﻤلًة مﻦ اﻻلتﺰاماﺕ، ﺗتﻔاﻭﺕ ﻭﺗختلف ﺑاﺧتﻼﻑ طﺒيعة العقد المﺰمﻊ اإﺑرامﻪ، ﺑيد اأن ﻫﺬﻩ اﻻلتﺰاماِﺕ جﻤيَعﻬا ﺗ�سعﻰ اإﻟﻰ 
اأن ﻳﻜون ﺭ�سﻰ الطرﻓﻴﻦ المْقدمﻴﻦ ﻋلﻰ التعاقد كامًﻼ ﻭﺣرًّ ا ﻭم�ستﻨًﻴﺮا، ﻭاأن تجرﻯ مرﺣلة المﻔاﻭ�ساﺕ ﺑيﻨﻬﻤا ﻋلﻰ اأ�سا�ﺱ ﺣ�سﻦ 
الﻨية، ﻭما ﻳوجﺒﻪ ذلﻚ مﻦ اﻻلتﺰاﻡ ﺑاﻻإﺩﻻﺀ قﺒﻞ التعاقدﻱ ﺑالﺒياناﺕ الﻼﺯﻡ للطرﻑ اﻻﺁﺧر اأن ﻳعلﻢ ﺑﻬا، ﻭﻋقد العﻤﻞ، ﻭاإن كان 
ﻳخ�سﻊ ﻓﻲ جﻞ قواﻋدﻩ للقواﻋد العاّمة المﻨﻈﻤة ﻻإﺑراﻡ العقوﺩ ﺑ�سﻔة ﻋاّمة، اإﻻ اأنﻪ ﻳتﻤيﺰ ﺑﺒع�ﺱ اﻟﺨ�سو�سية الﻨاﺑعة مﻦ طﺒيعة 
قانون العﻤﻞ ﻭكونﻪ قانوًنا ﺣامًيا لﻜاﻓة اﻻأطراﻑ، مﻦ �سﻤﻦ اأﻫداﻓﻪ ﺣﻤاﻳة العامﻞ ﻓﻲ اأكﺜﺮ مﻦ مو�سﻊ، ﺑالﻨﻈر اإﻟﻰ اأنﻪ الطرﻑ 
ال�سعيف؛ لﺬلﻚ نجد الت�سرﻳعاﺕ المقاﺭنة ﺗﺤر�ﺱ ﻋلﻰ ﺗوﻓﻴﺮ �سﻤاناﺕ ﻟﺤﻤاﻳة العامﻞ ﻓﻲ مرﺣلة ما قﺒﻞ اإﺑراﻡ العقد. ﻭنتﻨاﻭﻝ ﻓﻲ 
ﻫﺬا المﺒﺤﺚ نوﻋﻴﻦ مﻦ ال�سﻤاناﺕ مﻦ ﺧﻼﻝ ﺗق�سيﻤﻪ اإﻟﻰ المطلﺒﻴﻦ التاليﻴﻦ: 
المطلﺐ اﻻأﻭﻝ: �سﻤاناﺕ ﺣﻤاﻳة العامﻞ ﻓﻲ مرﺣلة اإﺑراﻡ ﻋقد العﻤﻞ ﻭﻓًقا للقواﻋد العاّمة.
المطلﺐ الﺜاني: �سﻤاناﺕ ﺣﻤاﻳة العامﻞ ﻓﻲ مرﺣلة اإﺑراﻡ العقد ﻭﻓًقا للقواﻋد اﻟﺨا�سّ ة ﺑعقد العﻤﻞ. 
1- الجريدة الر�شمية، العدد 9، تاريخ الن�شر 60/70/4002 الموافق 91/50/5241 هجري، �ص 922. والجدير بالذكر اأن اأول قانون للعمل في قطر هو 
القانون رقم 3 ل�شنة 2691.
2- الجريدة الر�شمية، العدد 91، تاريخ الن�شر 31/21/5102 الموافق 20/30/7341 هجري، �ص 3.
5b المطلب الأول : ضمانات حماية العامل في مرحلة إبرام عقد العمل وفًقا للقواعد العاّمة
اللتزام بالإعلام قبل التعاقدي
ﺗﻔر�ﺱ القواﻋد العاّمة ﻋلﻰ �ساﺣﺐ العﻤﻞ التﺰاًما ﺑاإﻋﻼﻡ العامﻞ ﺑﻜﻞ الﺒياناﺕ ﻭالمعلوماﺕ التﻲ ﻳﺤتاج اإليﻬا ﻓﻲ مرﺣلة 
اإﺑراﻡ العقد، ﺑغية اأن ﻳﻜون لدﻯ العامﻞ ﺭ�سً ﻰ ﺣٌر م�ستﻨٌﻴﺮ كامٌﻞ، ﺑﺤيﺚ ﻳتعاقد ﻭﻫو ﻋلﻰ ﺩﺭاﻳة ﺑﻜﻞ ﻇرﻭﻑ ﻭمﻼﺑ�ساﺕ ﻋقد 
العﻤﻞ المﺰمﻊ اإﺑرامﻪ. ﻭﺑﺤﺚ ﻫﺬا اﻻلتﺰاﻡ ﻳقت�سﻲ ﺑيان اأ�سا�سﻪ ﻭم�سﻤونﻪ.
l اأوًلا: اأ�شا�ص التزام �شاحب العمل بالاإعلام قبل التعاقدي
ﻳلتﺰﻡ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺑﺠﻤلة مﻦ اﻻلتﺰاماﺕ ﻓﻲ مواجﻬة العامﻞ، ﻭتجد اأغلﺐ ﻫﺬﻩ اﻻلتﺰاماﺕ م�سدﺭﻫا ﻓﻲ ن�سو�ﺱ 
قانون العﻤﻞ، ﺑيد اأن طاﺋﻔة اأﺧرﻯ مﻦ اﻻلتﺰاماﺕ تجد اأ�سا�سﻬا ﻓﻲ القواﻋد العاّمة المﻨﻈﻤة للعقوﺩ، ﻭمﻦ ﺑيﻨﻬا ﻋقد 
العﻤﻞ، ﻓﻬﻲ التﺰاماﺕ ﺗﻨﺒﻊ مﻦ ﻋقد العﻤﻞ ذاﺗﻪ، ﻭلعﻞ مﻦ اأﻫﻢ ﻭاأﺑ�رﺯ اﻻلتﺰاماﺕ التﻲ ﺗ�ستﻨد اإﻟﻰ ﻫﺬﻩ القواﻋد 
العاّمة، التﺰاﻡ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺑﺤ�سﻦ الﻨية ﻓﻲ ﺗﻨﻔيﺬﻩ ﻋقدﻩ مﻊ العامﻞ، ﺑيد اأن ﺣ�سﻦ الﻨية ﻻ ﻳقت�سر ﻋلﻰ مرﺣلة 
ﺗﻨﻔيﺬ العقد ﺑﻞ ﻳ�سﻤﻞ كﺬلﻚ مرﺣلة اإﺑرامﻪ1، ﺣيﺚ ﻳﺬﻫﺐ جانﺐ مﻦ الﻔقﻪ اإﻟﻰ اأنﻪ ﻳﺠﺐ اأن ن�سّﻤﻦ نﻈرﻳة اﻻلتﺰاماﺕ 
ﻋدًﺩا مﻦ القواﻋد اﻻأﺧﻼقية، ﻭاأن نﺤترمﻬا، ﺧا�سّ ة اإذا اﺗ�سﻔﺖ ﻫﺬﻩ القواﻋد ﺑالعﻤومية، ﻭﻻقﺖ قﺒوﻻ مﻦ اأﻓراﺩ 
المﺠتﻤﻊ2. ﻓﻔﻲ مواجﻬة مﺒداأ �سلطان اﻻإﺭاﺩﺓ، ﻳﻜون مﻦ ال�سرﻭﺭﻱ، ﻋلﻰ المتعاقدﻳﻦ، اﺣتراﻡ القواﻋد اﻻأﺧﻼقية3. 
 ﻭمﻦ ﻫﺬﻩ القواﻋد اﻻأﺧﻼقية اﻻلتﺰاﻡ ﺑاﻻأمانة ﻓﻲ العﻼقة ﺑﻴﻦ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻭالعامﻞ4. ﻓﺤ�سﻦ الﻨية قﺒﻞ التعاقدﻱ
(elleutcartnocérP ioF ennoB aL) ﻳﻔر�ﺱ التﺰاًما  اإﻳﺠاﺑيًّا ﻋلﻰ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺑاﻻأمانة ﻓﻲ ﻋﻼقتﻪ مﻊ 
العامﻞ5. ﻭاإن كان ﻻ ﻳوجد مﻦ ﻳﻨاﺯع ﻓﻲ ﻭجوﺩ ﻫﺬا الواجﺐ ﻓﻲ مرﺣلة ﺗﻨﻔيﺬ العقد، اإﻻ اأنﻪ اأ�سﺤﻰ مﻦ �سﻤﻦ الواجﺒاﺕ 
التﻲ ﻳتعﻴﻦ اﻻلتﺰاﻡ ﺑﻬا ﻓﻲ مرﺣلة اإﺑراﻡ العقد، ﺧا�سّ ة ﺑعد التعدﻳﻼﺕ اﻻأﺧﻴﺮﺓ للقانون المدني الﻔرن�سﻲ ﻓﻲ 01 ﻓبراﻳر 
6102، ﺣيﺚ ﺗ�ستلﺰﻡ الماﺩﺓ 4011 اأن ﻳتﻢ التﻔاﻭ�ﺱ ﻋلﻰ العقوﺩ ﻭاإﺑرامﻬا ﻭﺗﻨﻔيﺬﻫا ﺑﺤ�سﻦ نية، ﻭاﻋتبرﺕ الماﺩﺓ المﺬكوﺭﺓ 
اأن ﻫﺬا الﻨ�ﺱ مﻦ الﻨﻈاﻡ العاﻡ6. ﻭﻻ ﻳقت�سر ﻫﺬا الواجﺐ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ المرﺣلة ﻋلﻰ ﻋدﻡ اإﻳقاع المتعاقد ﻓﻲ غلط، ﻭاإﻧﻤا ﻳتعﻴﻦ 
اﺗخاذ موقف مﻦ �ساأنﻪ اأن ﻳ�ساﻋد المتعاقد اﻻﺁﺧر ﻋلﻰ ﺗﺤدﻳد موقﻔﻪ مﻦ التعاقد ﺗﺤدﻳًدا ﺩقيًقا7. 
ﻭﺑداﻳاﺕ ﻓر�ﺱ ﻫﺬا اﻻلتﺰاﻡ كان ﻋلﻰ المﻬﻨيﻴﻦ ﺑ�سﻔة ﻋاّمة، ﻭﻳقوﺩنا ذلﻚ اإﻟﻰ القوﻝ ﺑاأنﻪ ﻳتعﻴﻦ ﻋلﻰ �ساﺣﺐ العﻤﻞ 
القياﻡ ﺑﺒع�ﺱ اﻻلتﺰاماﺕ، التﻲ ﺗ�سعﻰ اإﻟﻰ ﺗﺤقيﻖ الﻬدﻑ الﺬﻱ ﻳ�سعﻰ اإليﻪ المتعاقد اﻻﺁﺧر ﻭﻫو العامﻞ8. لﻜﻦ ﻭﺑالﻨﻈر 
1- علي ح�شين نجيدة، الوافي في قانون العمل القطري، (7102)، اإ�شدارات كلية القانون- جامعة قطر، �ص 213 وما بعدها. 
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6اإﻟﻰ اأن ﺣ�سﻦ الﻨية ﻓﻜرﺓ اأﺧﻼقية نﻔﺬﺕ اإﻟﻰ ﻋاﻟﻢ القانون، ﻳ�سعﺐ ﻭ�سﻊ ﺗعرﻳف جامﻊ مانﻊ لﻬا1، ﺣيﺚ ﻳرﻯ الﻔقﻪ 
ﻓﻲ ﻓرن�سا ﻭم�سر اأن ﻟﺤ�سﻦ الﻨية لﻪ مﻈاﻫر متعدﺩﺓ، ﺗ�سﻤﻞ اﻻأمانة2 ﻭال�سدﻕ ﻭاﻻإﺧﻼ�ﺱ3 ﻭالﺜقة4 ﻭالتعاﻭن5 ﻭ�سرﻑ 
التعامﻞ6. ﻓاﻻأمانة ﻫﻲ اأﺣد مﻈاﻫر ﺣ�سﻦ الﻨية، ﻭلﺬلﻚ ﻳرﻯ الﺒع�ﺱ اأن ﺣ�سﻦ الﻨية اﻻإﻳﺠاﺑﻲ ﻫو اﻻأمانة، ﻭﻫﻲ مطلوﺑة، 
ﻓﻲ مرﺣلة اإﺑراﻡ العقد، ﻭﻓﻲ مرﺣلة ﺗﻨﻔيﺬﻩ7؛ لﺬلﻚ نرﻯ اأنﻪ ﻳﻤﻜﻦ ﺗرجﻤة التﺰاﻡ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺑﺤ�سﻦ الﻨية ﻓﻲ مرﺣلة 
اإﺑراﻡ العقد ﺑالتﺰامﻪ ﺑاﻻإﺩﻻﺀ قﺒﻞ التعاقدﻱ ﺑﻜﻞ المعلوماﺕ التﻲ ﻳﻜون العامﻞ ﺑﺤاجة اإليﻬا ليﻜون ﺭ�ساًﺀ ﺣًرّ ا م�ستﻨًﻴﺮا8.
ﻭﻳ�ستﻨد اﻻلتﺰاﻡ ﺑاﻻإﺩﻻﺀ ﺑالﺒياناﺕ قﺒﻞ التعاقدﻱ اإﻟﻰ المركﺰ المتﻤيﺰ الﺬﻱ ﻳتﻤيﺰ ﺑﻪ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻓﻲ مواجﻬة العامﻞ، 
ﻫﺬا الو�سﻊ غﻴﺮ المتﻜاﻓئ، ﻻ ﻳﻤﻜﻦ قﺒولﻪ ﻓﻲ اإطاﺭ مﻨﻈومة الر�سا التﻲ ﻳتعﻴﻦ اأن ُﺗَبرﻡ العقوﺩ جﻤيُعﻬا ﺗﺤﺖ مﻈلتﻬا، 
ﻭﻫو ما ﻻ ﻳتﺤقﻖ ﺑالﻨ�سﺒة اإﻟﻰ العامﻞ ﺑ�سﻜﻞ ﺗاﻡٍّ ، ﺣيﺚ ﻻ ﻳتﻢ التاأكد مما اإذا كان ﺭ�ساﻭؤﻩ ﻋﻦ ﺣرﻳة ﻭاﺧتياﺭ، مﻦ ﻋدمﻪ، 
ﻭمﻊ ذلﻚ ﻓاإن الم�سرِّ ع ﻳطالﺐ العامﻞ ﺑاأن ﻳﻜون اأميًﻨا مﻊ �ساﺣﺐ العﻤﻞ، ﻓ�سوﺀ نية اﻻأﻭﻝ ﻳواجﻪ ﺩاﺋًﻤا ﺑﺠﺰاﺀ قد ﻳ�سﻞ 
اإﻟﻰ ﻓ�سلﻪ مﻦ العﻤﻞ؛ لﺬلﻚ اﺗ�سﻊ نطاﻕ الﻨ�ساﻝ مﻦ اأجﻞ ﺣﻤاﻳة العامﻞ ﻓﻲ مواجﻬة ﻋدﻡ الم�ساﻭاﺓ مﻊ �ساﺣﺐ العﻤﻞ، 
ﻓالﻨق�ﺱ ﻓﻲ المعرﻓة لدﻯ العامﻞ ﻓﻲ ﻋﻼقتﻪ ﺑ�ساﺣﺐ العﻤﻞ، اأﺩﻯ اإﻟﻰ ﻭجوب اأن ﺗﻜون ﻫﻨاﻙ ﺣﻤاﻳة لﻼأﻭﻝ ﻓﻲ مواجﻬة 
اﻻأﺧﻴﺮ، ﻭلﻬﺬا ﺗعدﺩﺕ اﻻﺁلياﺕ القانونية التﻲ ا�ستخدمﺖ مﻦ اأجﻞ ﺣﻤاﻳة م�سالﺢ العﻤاﻝ، ﻭمﻦ ﺑﻴﻦ ﻫﺬﻩ اﻻﺁلياﺕ، ﻭجوب 
اإﻋﻼﻡ العامﻞ ﻓﻲ مرﺣلة اإﺑراﻡ العقد ﺑﻜﻞ الﺒياناﺕ ﻭالمعلوماﺕ الﻼﺯمة لتﻜوﻳﻦ ﺭ�ساٍﺀ ﺣرٍّ ﻭم�ستﻨٍﻴﺮ9.
1- وعلى الرغم من كثرة الن�شو�ص الت�شريعية التي تتناول اأثر ح�شن النية في المعاملات المدنية، فاإن الم�شرِّ ع لم ي�شع تعريًفا لح�شن النية، لذلك حاول 
الفقه من جانبه اأن ي�شع تعريًفا لها.
 وينطلق الفقه من فر�شية �شعوبة و�شع تعريف جامع مانع لح�شن النية، ويعلل ذلك بالاأ�شباب التالية: 
 1- اأن ح�شن النية فكرة اأخلاقية نفذت اإلى القانون واختلطت به، حيث يرى العميد TREPIR اأن ح�شن النية هو اأحد الو�شائل التي ا�شتخدمها 
الم�شرِّ ع والق�شاء لاإدخال القواعد الاأخلاقية اإلى المجال القانوني، ونظًرا لاختلاف وحدة القيا�ص في القانون عنها في الاأخلاق، فاإنه ي�شعب و�شع 
مقيا�ص لتقدير ح�شن النية. راجع:  
.751 .on ,5391 ,J.D.G.L ,.dé e3 ,selivic snoitagilbo sel snad elarom elgèr aL ,trepiR segroeG
  2-  اأن ح�شن  النية فكرة تختلط  بالعديد من  المفاهيم  والاأفكار  القانونية  الاأخبرى  الملا�شقة  لها، كفكرة الجهل  والغلط والخطاأ، وكلها 
عنا�شر تنبع من داخل الاإن�شان؛ ومن ثم ي�شعب تقديرها، وهذا من �شاأنه اأن يوجد �شعوبة في تعريف ح�شن النية.
 3- تعدُّ د وتنوُّ ع الاآثار التي تترتب على ح�شن النية، على ح�شب مجال تطبيقها؛ ما من �شاأنه اأن يوِجد �شعوبة حقيقية في و�شع تعريف 
من�شبط، فح�شن النية في مجال تنفيذ العقود له معًنى مختلف، عن ح�شن النية في مجال اكت�شاب الحقوق، وهكذا، فح�شن النية ذو 
طبيعة مرنة، يت�شكل وفًقا لكلِّ حالة على حدة. 
انظبر في ذلك: 
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6- عبدالفتاح عبد الباقي، نظرية العقد والإرادة المنفردة، (4891)، درا�شة معّمقة ومقارنة بالفقه الاإ�شلامي، �ص 506، فقرة 803. 
.43 .p ,9391 ,siraP .ht ,siaçnarf évirp tiord ne sleutca elôr te noiton ,iof ennob aL ,niuoV .R -7
.5991 ,acimonocE ,esialB yrneH ed ruennoh’l ne segnaléM ,liavart ud tiord te étuayoL ,nasraC-nangirroC elleinaD -8
انظبر في الفقه العربي: حمدي عبدالرحمن و محمد يحي مطر، قانون العمل، (الدار الجامعية، 7891)، �ص 012.
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7كﻤا اأنﻪ ﻳﻤﻜﻦ اﻻ�ستﻨاﺩ اإﻟﻰ ﻓﻜرﺓ الﻨﻈاﻡ القانوني، للقوﻝ ﺑوجوﺩ التﺰاﻡ ﻋلﻰ ﻋاﺗﻖ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺑاإﻋﻼﻡ العامﻞ قﺒﻞ 
التعاقدﻱ، ﻫﺬا الﻨﻈاﻡ القانوني ﻳتﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﺣﻤاﻳة العﻤاﻝ، ﻓﻔﻜرﺓ العقدﻳة لي�سﺖ ﻭﺣدﻫا التﻲ ﺗﺤﻜﻢ اﺁﺛاﺭ العﻼقة ﺑﻴﻦ 
العامﻞ ﻭ�ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻭﺗﺤدﺩﻫا، اإﻧﻤا ﺛﻤة اأﻓﻜاﺭ اأﺧرﻯ ﺗ�سﻬﻢ ﻓﻲ ﺣﻜﻢ ﻫﺬﻩ اﻻﺁﺛاﺭ ﻭﺗﺤدﻳدﻫا، مﻦ ذلﻚ ﻓﻜرﺓ الﻨﻈاﻡ 
القانوني، ﺑﻞ ﻳرﻯ الﺒع�ﺱ اأن ﻫﺬﻩ الﻔﻜرﺓ اﻻأﺧﻴﺮﺓ ﺑلغﺖ مﻦ اﻻأﻫﻤية ما ﻳﻔوﻕ ﻓﻜرﺓ العقد ذاﺗﻬا ﺧا�سّ ة ﻓﻲ الﻔقﻪ اﻻألماني1.
l ثانيا: م�شمون التزام �شاحب العمل بالاإعلام قبل التعاقدي 
ﻳ�سعﻰ اﻻلتﺰاﻡ ﺑاﻻإﻋﻼﻡ قﺒﻞ التعاقدﻱ الملقﻰ ﻋلﻰ ﻋاﺗﻖ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻓﻲ مرﺣلة اإﺑراﻡ العقد، اإﻟﻰ ﺗﻜوﻳﻦ ﺭ�ساﺀ ﺣر 
م�ستﻨﻴﺮ كامﻞ لدﻯ العامﻞ، ﺑﺤيﺚ ﻳقدﻡ ﻋلﻰ التعاقد ﻭﻫو ﻋلﻰ ﺑيﻨة ﻭﺩﺭاﻳة ﺗامة ﺑﻜﻞ مﻜوناﺕ ﻋقد العﻤﻞ ﻭمﻼﺑ�ساﺗﻪ، 
ﻭﻳﻤﻜﻦ لﻨا ا�ستﺠﻼﺀ م�سﻤون اﻻلتﺰاﻡ ﺑاﻻإﻋﻼﻡ قﺒﻞ التعاقدﻱ مﻦ ﺧﻼﻝ ن�سو�ﺱ قانون العﻤﻞ القطرﻱ ﻭالقراﺭاﺕ 
الوﺯاﺭﻳة التﻲ �سدﺭﺕ ﺗﻨﻔيًﺬا لﻪ، ﻳﻈﻬر ذلﻚ جليًّا مﻦ ﺧﻼﻝ ن�ﺱ الﻔقرﺓ الﺜالﺜة مﻦ الماﺩﺓ 71 مﻦ قراﺭ ﻭﺯﻳر �سوؤﻭن 
اﻟﺨدمة المدنية ﻭاﻻإ�سﻜان ﺭقﻢ 8 ل�سﻨة 5002 ﺑ�ساأن ﺗﻨﻈيﻢ �سرﻭط ﻭاإجراﺀاﺕ الترﺧي�ﺱ ﺑا�ستقداﻡ ﻋﻤاﻝ مﻦ اﻟﺨاﺭج 
ﻟﺤ�ساب الغﻴﺮ2، ﺣيﺚ ﺗﻨ�ﺱُّ ﻋلﻰ اأنﻪ: "ﻋلﻰ المرﺧَّ �ﺱ لﻪ اﻻلتﺰاﻡ ﺑالتعليﻤاﺕ التﻲ ﺗ�سدﺭﻫا الوﺯاﺭﺓ ﻭالجﻬاﺕ المعﻨية 
اﻻأﺧرﻯ ﻓﻲ ﻣﺠاﻝ ا�ستقداﻡ العﻤاﻝ مﻦ اﻟﺨاﺭج، ﻭﻳﺠﺐ ﻋليﻪ ﺑوجﻪ ﺧا�ﺱٍّ القياﻡ بما ﻳلﻲ:
1- الوقوﻑ ﻋلﻰ كّﻞ ﺗغيﻴﺮ ﻳطراأ ﻋلﻰ �سيا�سة العﻤﻞ ﻓﻲ الدﻭلة القاﺩﻡ مﻨﻬا العﻤالة.
2- ﺗﺤرﻳر ﻋقد ا�ستقداﻡ ﺑﻴﻦ المﻜتﺐ ﻭ�ساﺣﺐ العﻤﻞ، م�سدَّ ٍﻕ مﻦ اإﺩاﺭﺓ العﻤﻞ، ﻭﻓًقا للﻨﻤوذج ﺭقﻢ 5 المرﻓﻖ ﺑﻬﺬا القراﺭ.
3- ﻳلتﺰﻡ المﻜتﺐ ﺑتﺰﻭﻳد العامﻞ المطلوب ﺑﻨ�سخة مﻦ �سرﻭط العﻤﻞ موقعة مﻦ �ساﺣﺐ العﻤﻞ، ﻭﻳﺠﺐ اأن ﺗت�سﻤﻦ ﻫﺬﻩ ال�سرﻭط:
( اأ ) نوع العﻤﻞ المتﻔﻖ ﻋليﻪ ﻭطﺒيعتﻪ.
(ب) نوع ﻋقد العﻤﻞ مﻦ ﺣيﺚ كونﻪ محدﺩ المدﺓ، اأﻭ غﻴﺮ محدﺩ المدﺓ، ﻭمدﺓ اﻻإﺧطاﺭ المتﻔﻖ ﻋليﻬا.
(ج�) قيﻤة اﻻأجر الﺬﻱ قﺒﻞ ﺑﻪ العامﻞ.
( ﺩ ) اأﻳة �سرﻭط اأﺧرﻯ ﻳتﻔﻖ ﻋليﻬا �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺑ�سرط اأﻻ ﺗﻜون مخالﻔة للقانون، اإﻻ اإذا كانﺖ اأكﺜﺮ ﻓاﺋدﺓ للعامﻞ. 
ﻓالﻨ�ﺱ المتقدﻡ ﻳﻔر�ﺱ جﻤلة مﻦ اﻻلتﺰاماﺕ ﻋلﻰ مﻜاﺗﺐ ا�ستقداﻡ العﻤﻞ، ﻋليﻬا القياﻡ ﺑﻬا تجاﻩ العامﻞ قﺒﻞ ا�ستقدامﻪ، 
ﻭﺗ�سعﻰ ﻫﺬﻩ الطاﺋﻔة مﻦ اﻻلتﺰاماﺕ ﻓﻲ جﻤلتﻬا اإﻟﻰ اإﻋﻼﻡ العامﻞ ﺑﻜﻞ ما ﻳت�سﻞ ﺑﻈرﻭﻑ التعاقد، ﻭﻋليﻪ ﻓاإن م�سﻤون 
اﻻلتﺰاﻡ ﺑاﻻإﻋﻼﻡ قﺒﻞ التعاقدﻱ ﻳ�سﻤﻞ: 
1- م�سﻤون العﻤﻞ الﺬﻱ �سيقوﻡ ﺑﻪ العامﻞ: ﻭﻳعّد ﺗﺤدﻳد م�سﻤون العﻤﻞ ﻓﻲ غاﻳة اﻻأﻫﻤية، ﺣيﺚ ﻳﻤﻨﺢ القانون ل�ساﺣﺐ 
العﻤﻞ اﻟﺤﻖ ﻓﻲ ﺗﻨﻈيﻢ العﻤﻞ ﺩاﺧﻞ مﻨ�ساأﺗﻪ، بما لﻪ مﻦ �سلطة اﻻإ�سراﻑ ﻭالرقاﺑة ﻋلﻰ العامﻞ، ﻭقد ﻳقت�سﻰ ﻫﺬا 
التﻨﻈيﻢ ﻓﻲ ﻇرﻭﻑ معيﻨة اأن ﻳﻜلف �ساﺣﺐ العﻤﻞ العامﻞ ﺑعﻤﻞ مختلف ﻋﻦ العﻤﻞ الﺬﻱ ﻳقوﻡ ﺑﻪ3، ﻭﻋﻨدﺋﺬ ﺗﺜاﺭ 
م�ساألة م�سﻤون العﻤﻞ المﻜلَّف ﺑﻪ العامﻞ اأ�سا�ًسا ﻓﻲ ﻋقد العﻤﻞ، للﻨﻈر ﻓيﻤا اإذا كان العﻤﻞ الجدﻳد ﻳختلف ﻋﻦ ما ﺗﻢ 
اﻻﺗﻔاﻕ ﻋليﻪ اﺧتﻼًﻓا جوﻫرًﻳّا مﻦ ﻋدمﻪ، ﺣيﺚ ﻳﻜون ل�ساﺣﺐ العﻤﻞ اأن ﻳﻜلف العامﻞ ﺑغﻴﺮ العﻤﻞ المﻜلف ﺑﻪ متﻰ 
كان ﻻ ﻳختلف اﺧتﻼﻓا جوﻫرﻳًّا ﻋﻦ العﻤﻞ المتﻔﻖ ﻋليﻪ ﻓﻲ ﻋقد العﻤﻞ، ﺑيﻨﻤا ﻻ ﻳﺠوﺯ لﻪ ذلﻚ اإذا كان العﻤﻞ الجدﻳد 
ﻳختلف اﺧتﻼًﻓا جوﻫرًﻳّا ﻋﻦ العﻤﻞ المتﻔﻖ ﻋليﻪ ﻓﻲ ﻋقد العﻤﻞ. 
1- عبد الفتاح عبدالباقي، قانون العمل الكويتي، (مطبوعات جامعة الكويت)، درا�شة نقدية ت�شتهدف تطويره نحو الاأف�شل، �ص 88. 
2- الجريدة الر�شمية، العدد 01، تاريخ الن�شر 03/80/5002 الموافق 52/70/6241 هجري، �ص 2381.
3- اأحمد ح�شن الرعي، الوجيز في القانون الجتماعي، (دار النه�شة العربية، 1002)، الجزء الاأول عقد العمل الفردي، �ص 662 وما بعدها.
82- ﺗﺤدﻳد مﻜان العﻤﻞ: ﻳعّد مﻜان العﻤﻞ ﺑالﻨ�سﺒة اإﻟﻰ العامﻞ ﻓﻲ غاﻳة اﻻأﻫﻤية؛ اإذ ﻳتوقف ﻋليﻪ اأن ﻳﺤّدﺩ العامﻞ ما اإذا كان 
�سي�ستقدﻡ اأ�سرﺗﻪ معﻪ مﻦ ﻋدمﻪ، كﻤا ﻳتوقف ﻋلﻰ ﺗﺤدﻳد مﻜان العﻤﻞ قراﺭ العامﻞ ﺑقﺒوﻝ التعاقد مﻦ ﻋدمﻪ ﻓﻲ �سوﺀ 
معرﻓتﻪ ما اإذا كان مﻜان العﻤﻞ ﻓﻲ المدﻳﻨة، اأﻡ ﻓﻲ المﻨاطﻖ الﻨاﺋية الﺒعيدﺓ ﻋﻦ العﻤران، ﻭقد ﻳوؤّﺛر ذلﻚ ﻋلﻰ قراﺭ العﻤﻞ 
ﺑقﺒوﻝ التعاقد ﺑاأجر مخﻔ�ﺱ اإذا كان العﻤﻞ ﻓﻲ المدﻳﻨة، اأما اإذا كان ﻓﻲ مﻨطقة ناﺋية ﻓقد ﻻ ﻳقﺒﻞ التعاقد اإﻻ ﺑاأجر مرﺗﻔﻊ1.
3- اأجر العامﻞ: ﻳرﺗﺒط اﻻأجر ﺑالعﻤﻞ اﺭﺗﺒاط ال�سﺒﺒية، ﻓ�سﺒﺐ قياﻡ العامﻞ ﺑالعﻤﻞ ﻫو ﺭغﺒتﻪ ﻓﻲ اﻟﺤ�سوﻝ ﻋلﻰ اﻻأجر، 
ﻭ�سﺒﺐ ا�ستﺤقاﻕ اﻻأجر ﻫو قياﻡ العامﻞ ﺑالعﻤﻞ؛ لﺬلﻚ ﺗعّد م�ساألة ﻋلﻢ العامﻞ ﺑاﻻأجر مﻦ الم�ساﺋﻞ الﻬامة التﻲ ﻳﻨﺒغﻲ 
اأن ﻳﻜون ﻋلﻰ ﻋلﻢ ﺑﻬا ﻭﺩﺭاﻳة قﺒﻞ التعاقد، ﻭﻻ ﻳقت�سر ﻋلﻢ العامﻞ ﻋلﻰ اﻻأجر ﻓقط، ﺑﻞ ﻳ�سﻤﻞ اﻻإﻋﻼﻡ ﻋﻨا�سر 
اﻻأجر، بمعﻨﻰ اأن ﻳعلﻢ العامﻞ مقداﺭ اﻻأجر اﻻأ�سا�سﻲ الﺬﻱ �سيﺤ�سﻞ ﻋليﻪ، ﻭﻋليﻪ اأن ﻳعلﻢ ﻋﻨا�سر اﻻأجر اﻻأﺧرﻯ، 
ﺧا�سّ ة الﺒدﻻﺕ ﻭالمﻜاﻓاﺁﺕ ﻭالمﻨﺢ ﻭغﻴﺮﻫا مﻦ ما ﻳوؤّﺛر ﻓﻲ قراﺭ العامﻞ ﺑقﺒوﻝ التعاقد مﻦ ﻋدمﻪ2.
4- ا�ستراطاﺕ ال�سﺤة ﻭال�سﻼمة المﻬﻨية: ﻳقﻊ ﻋلﻰ �ساﺣﺐ العﻤﻞ التﺰاﻡ ﺑاإﻋﻼﻡ العامﻞ ﺑا�ستراطاﺕ ال�سﺤة ﻭال�سﻼمة 
المﻬﻨية التﻲ ﻳتعﻴﻦ ﻋلﻰ العامﻞ اأن ﻳلتﺰﻡ ﺑﻬا قﺒﻞ الﺒدﺀ ﻓﻲ العﻤﻞ، ﻭﻓﻲ اأﺛﻨاﺀ مرﺣلة اإﺑراﻡ العقد ﻭﻋﻨد ﺑدﺀ العﻤﻞ ﻓﻲ 
المﻨ�ساأﺓ3، ﻭاإذا كان القانون ﻳﻔر�ﺱ ﻫﺬا اﻻلتﺰاﻡ ﻋلﻰ ﻋاﺗﻖ �ساﺣﺐ العﻤﻞ قﺒﻞ ﺑدﺀ العﻤﻞ، مما ﻳﻔﻬﻢ مﻨﻪ اأنﻪ لﻦ ﻳﺜاﺭ اإﻻ 
ﻓﻲ مرﺣلة ﺗﻨﻔيﺬ العقد ﻭﺑعد اإﺑرامﻪ، اإﻻ اأنﻨا نرﻯ اأن �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻳلتﺰﻡ ﺑاإﻋﻼﻡ العامﻞ ﺑا�ستراطاﺕ ال�سﺤة ﻭال�سﻼمة 
المﻬﻨية ﻓﻲ مرﺣلة اإﺑراﻡ العقد؛ نﻈًرا ﻻأﻫﻤية ﻫﺬا اﻻلتﺰاﻡ ﻓﻲ اﻟﺤﻔاظ ﻋلﻰ �سﺤة العامﻞ ﻭ�سﻼمة المﻨ�ساأﺓ. لﺬلﻚ ﻓاإنﻨا 
نجد مﻦ الت�سرﻳعاﺕ العرﺑية مﻦ ن�ﺱ ﻋلﻰ ﻫﺬا اﻻلتﺰاﻡ �سراﺣة، كالم�سرِّ ع اﻻإماﺭاﺗﻲ ﺣيﺚ ن�ﺱ ﻋلﻰ ﻫﺬا اﻻلتﺰاﻡ 
ﻓﻲ الماﺩﺓ 89 مﻦ قانون العﻤﻞ: "ﻋلﻰ �ساﺣﺐ العﻤﻞ، اأﻭ مﻦ ﻳﻨوب ﻋﻨﻪ اأن ُﻳْعلﻢ العامﻞ ﻋﻨد ا�ستخدامﻪ بمخاطر مﻬﻨتﻪ 
ﻭﻭ�ساﺋﻞ الوقاﻳة الواجﺐ ﻋليﻪ اﺗخاذﻫا، ﻭﻋليﻪ اأن ﻳل�سﻖ ﺗعليﻤاﺕ ﺧطية مﻔ�سلة ﺑﻬﺬا ال�ساأن ﻓﻲ اأمﻜﻨة العﻤﻞ". اأما ﻋلﻰ 
م�ستوﻯ الت�سرﻳعاﺕ اﻻأجﻨﺒية ﻓقد ن�ﺱ الم�سرِّ ع الﻔرن�سﻲ ﻋلﻰ ﻫﺬا اﻻلتﺰاﻡ ﻓﻲ الماﺩﺓ 1-1414L elcitrA مﻦ قانون 
العﻤﻞ الﻔرن�سﻲ، ﺣيﺚ ﻳتعﻴﻦ اإﻋﻼﻡ العامﻞ ﺑالمعلوماﺕ اﻟﺨا�سّ ة بمخاطر ال�سﺤة ﻭال�سﻼمة المﻬﻨية، ﻭطرﻕ مواجﻬتﻬا4.
5- كاﻓة اﻟﺤقوﻕ التﻲ ﻳﻤﻨﺤﻬا ﻋقد العﻤﻞ للعامﻞ: ﻳتعﻴﻦ ﻋلﻰ �ساﺣﺐ العﻤﻞ اأن ُﻳْعلﻢ العامﻞ ﺑﻜاﻓة ﺣقوقﻪ الﻨا�سئة ﻋﻦ 
ﻋقد العﻤﻞ، كاﻻإجاﺯاﺕ، ﻭاأن ﻳﺒ�سِّ ر العامﻞ ﺑاأنواع اﻻإجاﺯاﺕ المﻤﻨوﺣة لﻪ، ﻭ�سرﻭط ا�ستﺤقاقﻬا ﻭﺗوقيﺖ القياﻡ ﺑﻬا5. 
6- كاﻓة اﻻلتﺰاماﺕ التﻲ ﻳلتﺰﻡ ﺑﻬا العامﻞ: ﻳﺠﺐ ﻋلﻰ �ساﺣﺐ العﻤﻞ اأن ﻳعلﻢ العامﻞ ﺑﻜﻞ اﻻلتﺰاماﺕ التﻲ ﻳتعﻴﻦ ﻋليﻪ اأن 
ﻳقوﻡ ﺑﻬا، ﺧا�سّ ة ﺗلﻚ اﻻلتﺰاماﺕ التﻲ ﻳ�سّﻤﻨﻬا �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻋقد العﻤﻞ، كالتﺰاﻡ العامﻞ ﺑعدﻡ مﻨاﻓ�سة العامﻞ اﻻﺁﺧر6. 
ﻭﻳﻤﻜﻨﻨا القوﻝ ﺑاأن القانون القطرﻱ جاﺀ متﻔًقا مﻊ المعاﻳﻴﺮ الدﻭلية، ﺧا�سّ ة ما جاﺀ ﻓﻲ اﻻﺗﻔاقية ﺭقﻢ 49 ال�ساﺩﺭﺓ ﻋﻦ 
موؤﺗﻤر العﻤﻞ الدﻭلي ﺑ�ساأن �سرﻭط العﻤﻞ ﻓﻲ العقوﺩ العاّمة 0991، ﺣيﺚ ﻳﺠﺐ اإطﻼع كاﻓة المعﻨيﻴﻦ ﺑالعقد ﻋلﻰ ما 
ﺗ�سﻤّﻨﻪ مﻦ ﺑياناﺕ.
.402 .p ,1102 ,selloryE ,noitidé e32 ,euqitarp ne liavart ud tiord eL ,dnahcraM leinaD te éniM lehciM -1
2- محمد ح�شين من�شور، قانون العمل في م�صر ولبنان، (دار النه�شة العربية للطباعة والن�شر، بيروت، 5991) �ص 461 وما بعدها.
.s te 913 .p ,.tiC .pO ,dnahcraM leinaD te éniM lehciM -3
 te étirucés al te étnas al ruop seuqsir sel rus sruelliavart sed noitamrofni enu esnepsid te esinagro rueyolpme’L« 1-1414L elcitrA -4
 tnevuep euq seuqsir sel rus sruelliavart sed noitamrofni enu tnemelagé esnepsid te esinagro lI .reidémer y ruop sesirp serusem sel
-até’l rap ervuœ ne sim uo sésilitu noitacirbaf ed sédécorp uo stiudorp sel tnemennorivne’l uo euqilbup étnas al rus resep eriaf
.”reidémer y ruop sesirp serusem sel rus euq isnia tnemessilb
.s te 1 .on ,01-32 .csaF ,étiarT liavarT ruessalCsiruJ ,ecicrexe te stiorD ,séyaP ségnoC ,enseuquD sioçnarF -5
6- ع�شام اأنور �شليم، قانون العمل، (2002)، من�شاأة المعارف، �ص 494 وما بعدها. 
9b المطلب الثاني : ضمانات حماية العامل في مرحلة إبرام العقد وفًقا للقواعد الخاّصة بعقد العمل
تمهيد
ﺗتﻤيﺰ مﻨطقة اﻟﺨليج العرﺑﻲ ﺑاأنﻬا مق�سٌد للعﻤالة الواﻓدﺓ مﻦ �ستﻰ ﺑقاع العاﻟﻢ، ﻓالعﻤاﻝ ﻳاأﺗون للعﻤﻞ ﻓﻲ قطر، اأﻭ اأﻳة ﺩﻭلة 
ﺧليﺠية اأﺧرﻯ مﻦ كاﻓة مﻨاطﻖ العاﻟﻢ، ﻭﻫﻢ ﻳاأﺗون مﻦ ﺑﻼﺩ مختلﻔة ﻭﺛقاﻓاﺕ متﺒاﻳﻨة، ﻭمﻦ ﺛﻢ ﻳتعﻴﻦ �سﺒط ﻋﻤلية ﺗﻨﻈيﻢ 
ﺩﺧوﻝ ﻫوؤﻻﺀ العﻤاﻝ، ﺣتﻰ ﻻ ﻳﻨﻔﺬ اإﻟﻰ ﺩاﺧﻞ الﺒﻼﺩ مﻦ ﻫو غﻴﺮ موؤﻫﻞ للعﻤﻞ، ﻭﺣﻤاﻳة للعﻤاﻝ اأنﻔ�سﻬﻢ مﻦ اﻻ�ستغﻼﻝ 
مﻦ قﺒﻞ ﺑع�ﺱ �سعاﻑ الﻨﻔو�ﺱ. لﺬلﻚ ﻓر�سﺖ قوانﻴﻦ العﻤﻞ ﻓﻲ قطر ﻭﺑع�ﺱ ﺩﻭﻝ اﻟﺨليج جﻤلة مﻦ اﻻلتﺰاماﺕ ﻓﻲ مرﺣلة 
ا�ستقداﻡ العامﻞ ﻭقﺒﻞ ﺑدﺀ �سرﻳان العﻤﻞ، ﺗﻬدﻑ اإﻟﻰ ﺗﻨﻈيﻢ اإجراﺀاﺕ ﺩﺧوﻝ العﻤالة الواﻓدﺓ، ﻭمﻦ ناﺣية اأﺧرﻯ ﺗ�سعﻰ اإﻟﻰ 
ﺣﻤاﻳة العامﻞ الواﻓد نﻔ�سﻪ، ﻭذلﻚ مﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻨﻈيﻢ ﻋﻤﻞ مﻜاﺗﺐ ا�ستقداﻡ العﻤاﻝ. ﻭﻳعد ﻫﺬا التﻨﻈيﻢ متواﻓًقا مﻊ المعاﻳﻴﺮ 
الدﻭلية؛ اإذ ﺗوجد ﻋلﻰ الم�ستوﻯ الدﻭلي اﻻﺗﻔاقية ﺭقﻢ 181 اﻟﺨا�سّ ة ﺑوكاﻻﺕ اﻻ�ستخداﻡ اﻟﺨا�سّ ة، ال�ساﺩﺭﺓ ﻋﻦ مﻨﻈﻤة 
العﻤﻞ الدﻭلية ﻋاﻡ 7991. 
ﻭﻓﻲ �سوﺀ ذلﻚ نق�ّسﻢ ﻫﺬا المطلﺐ اإﻟﻰ ﻓرﻋﻴﻦ ﻋلﻰ الﻨﺤو التالي: 
الﻔرع اﻻأﻭﻝ: ﺗﻨﻈيﻢ مﻜاﺗﺐ ا�ستقداﻡ العﻤاﻝ.
الﻔرع الﺜاني: ﺣﻤاﻳة العامﻞ ﻓﻲ مرﺣلة اﻻ�ستقداﻡ. 
l الفرع الأول: تنظيم مكاتب استقدام العمال
ﺗتﻔﻖ غالﺒية الدﻭﻝ ﻋلﻰ اأن اأﻭلوﻳة العﻤﻞ ﺗﻜون لﻼأﻳدﻱ العاملة الوطﻨية، لﺬلﻚ ﺗ�سﻊ ال�سواﺑط ﻭال�سرﻭط التﻲ ﺗﻨﻈﻢ ﻋﻤﻞ 
اﻻأجانﺐ ﻋلﻰ اأﺭا�سيﻬا1. ﻭﺗتﻔاﻭﺕ ﺩﻭﻝ مﻨطقة اﻟﺨليج العرﺑﻲ ﻓﻲ اﺁلياﺕ ﺗﻨﻈيﻢ ﻋﻤﻞ اﻻأجانﺐ، ﻓالﺒع�ﺱ مﻨﻬا ﻳعﻬد لجﻬة 
اﻻإﺩاﺭﺓ ﺑتﻨﻈيﻢ ا�ستقداﻡ العﻤالة الواﻓدﺓ. اأما الم�سرِّ ع القطرﻱ ﻓقد ﻋﻬد ﺑﻬﺬﻩ المﻬﻤة اإﻟﻰ مﻜاﺗﺐ ا�ستقداﻡ ﺧا�سّ ة، ﻭﻭ�سﻊ 
مﻦ ال�سواﺑط ﻭال�سرﻭط ما ﻳ�سﻤﻦ ﺑﻪ اأن ﺗ�ستقدﻡ ﻫﺬﻩ المﻜاﺗﺐ العﻤالة ﻭﻓًقا لل�سواﺑط ﻭال�سرﻭط التﻲ ﺗﺤّدﺩﻫا الدﻭلة؛ 
لﺬلﻚ ﺣﻈر الم�سرِّ ع القطرﻱ ﻓﻲ الماﺩﺓ 32 مﻦ قانون العﻤﻞ ا�ستخداﻡ العﻤاﻝ غﻴﺮ القطرﻳﻴﻦ اإﻻ ﺑعد مواﻓقة اﻻإﺩاﺭﺓ، 
ﻭﺣ�سولﻬﻢ ﻋلﻰ ﺗرﺧي�ﺱ ﺑالعﻤﻞ ﻓﻲ الدﻭلة، ﻭﻓًقا للقواﻋد ﻭاﻻإجراﺀاﺕ التﻲ ﺗقرﺭﻫا الوﺯاﺭﺓ. ﻭﺣدﺩ الﻨ�ﺱ ال�سرﻭط التﻲ 
ﻳتعﻴﻦ ﺗواﻓرﻫا لمﻨﺢ ﺗرﺧي�ﺱ العﻤﻞ لغﻴﺮ القطرﻳﻴﻦ، ﺣيﺚ ا�سترط لﺬلﻚ ﻋدﻡ ﻭجوﺩ ﻋامﻞ قطرﻱ مقيَّد ﻓﻲ �سﺠﻼﺕ 
اﻻإﺩاﺭﺓ، موؤﻫَّ ٍﻞ ﻻأﺩاﺀ العﻤﻞ المطلوب الترﺧي�ﺱ لﻪ، ﻭاأن ﻳﻜون العامﻞ الواﻓد ﺣا�سًﻼ ﻋلﻰ ﺗرﺧي�ﺱ ﺑاﻻإقامة، ﻭﻻﺋًقا طﺒًيّا.
ﻭق�سر الم�سرِّ ع القطرﻱ ﻓﻲ الماﺩﺓ 82 مﻦ قانون العﻤﻞ ﺣﻖ ا�ستقداﻡ ﻋّﻤاﻝ مﻦ اﻟﺨاﺭج ﻋلﻰ اﻻأ�سخا�ﺱ المرﺧ�ﺱ لﻬﻢ 
ﺑﺬلﻚ2. ﻭﺗﻔعيًﻼ لﻬﺬا الﻨ�ﺱ �سدﺭ قراﺭ ﻭﺯﻳر �سوؤﻭن اﻟﺨدمة المدنية ﻭاﻻإ�سﻜان ﺭقﻢ 8 ل�سﻨة 5002 ﺑ�ساأن ﺗﻨﻈيﻢ �سرﻭط 
اإجراﺀاﺕ الترﺧي�ﺱ ﺑا�ستقداﻡ ﻋﻤاﻝ مﻦ اﻟﺨاﺭج ﻟﺤ�ساب الغﻴﺮ. 
ﻭﻳ�سترط القراﺭ المﺬكوﺭ جﻤلة مﻦ ال�سرﻭط ﻓيﻤﻦ ﻳرغﺐ ﻓﻲ مماﺭ�سة ن�ساط ا�ستقداﻡ ﻋﻤاﻝ مﻦ اﻟﺨاﺭج ﻟﺤ�ساب الغﻴﺮ، ﺣيﺚ 
ﻳﺠﺐ ﻓﻲ طالﺐ الترﺧي�ﺱ اأن ﻳﻜون قطرًﻳّ ا، ﻭاأن ﻻ ﻳقﻞَّ ﻋﻤرﻩ ﻋﻦ اإﺣدﻯ ﻭﻋ�سرﻳﻦ �سﻨة ميﻼﺩﻳة، ﻭاأن ﻻ ﻳﻜون قد �سﺒﻖ اﻟﺤﻜﻢ 
1- محمود جمال الدين زكي، قانون العمل الكويتي 1791، (بدون نا�شر)، �ص 031. عبد الر�شول عبد الر�شا، الوجيز في قانون العمل الكويتي، 
(مطبوعات جامعة الكويت، 8791)، �ص 611. 
2- ت�شمنت في المادة 82 في عجزها ا�شتثناًء، حيث ن�شت على اأنه: "وا�شتثناًء من ذلك يجوز ل�شاحب العمل، اأو من ينوب عنه، اأن ي�شتقدم عماًلا من الخارج 
لح�شابه الخا�ص، بعد الح�شول على موافقة الاإدارة. وي�شمل ذلك الا�شتثناء (اأرباب المنازل) ودون ا�شتراط الح�شول على موافقة الاإدارة بالن�شبة اإليهم". 
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ﻋليﻪ ﻓﻲ جرﻳﻤة مخلة ﺑال�سرﻑ، اأﻭ اﻻأمانة ما ﻟﻢ ﻳﻜﻦ قد ﺭّﺩ اإليﻪ اﻋتﺒاﺭﻩ، ﻭاأن ﻳﻜون لﻪ مﻜتﺐ م�ستقﻞ ﻳﻤاﺭ�ﺱ ﻓيﻪ ن�ساطﻪ، 
ﻭاأن ﻳﻜون للﻤﻜتﺐ مدﻳر م�سئوﻝ متﻔرغ، �سواﺀ كان ﻫو طالﺐ الترﺧي�ﺱ، اأﻭ مﻦ ﻳعّيﻨﻪ لﺬلﻚ، ﻭاأﺧًﻴﺮا اأن ﻳقّدﻡ كﻔالة م�سرﻓية 
مقداﺭﻫا (000,052) ماﺋتان ﻭﺧﻤ�سون األف ﺭﻳاٍﻝ، �ساﺩﺭﺓ ل�سالﺢ ﻭﺯاﺭﺓ �سوؤﻭن اﻟﺨدمة المدنية ﻭاﻻإ�سﻜان1.
ﻭﺣدﺩﺕ الماﺩﺓ 61 مﻦ القراﺭ اﺧت�سا�ساﺕ المﻜتﺐ، ﺑالقياﻡ ﺑاﻻأﻋﻤاﻝ التالية:
1- ﺗلّقﻲ طلﺒاﺕ اأ�سﺤاب اﻻأﻋﻤاﻝ اﻟﺨا�سّ ة ﺑطلﺐ ا�ستقداﻡ ﻋﻤاﻝ مﻦ اﻟﺨاﺭج ﻟﺤ�ساﺑﻬﻢ، ﻭقيدﻫا ﻓﻲ ال�سﺠﻞ المعد 
لﺬلﻚ.
2- ﺗﺰﻭﻳد اأ�سﺤاب اﻻأﻋﻤاﻝ ﺑاﺣتياجاﺗﻬﻢ مﻦ اﻻأﻳدﻱ العاملة مﻦ اﻟﺨاﺭج، طﺒًقا للﻤواﻓقاﺕ الر�سﻤية ال�ساﺩﺭﺓ لﻬﻢ مﻦ 
الجﻬاﺕ المخت�سة ﻓﻲ الدﻭلة.
3- اﺗخاذ اﻻإجراﺀاﺕ الﻼﺯمة نﺤو ا�ستقداﻡ العﻤاﻝ مﻦ اﻟﺨاﺭج ﺑال�سرﻭط التﻲ طلﺒﻬا �ساﺣﺐ العﻤﻞ، ﻭاإنﻬاﺀ اإجراﺀاﺕ 
ا�ستقدامﻬﻢ اإﻟﻰ الدﻭلة.
4- اﺗخاذ اﻻإجراﺀاﺕ الﻼﺯمة نياﺑة ﻋﻦ �ساﺣﺐ العﻤﻞ– اإذا ﻓّو�سﻪ ﺑﺬلﻚ – مﻊ الجﻬاﺕ اﻟﺤﻜومية المعﻨية ذاﺕ ال�سلة 
ﺑﻬﺬﻩ اﻻأن�سطة. 
ﻭل�سﻤان اأن ﻳﻜون ﻋﻤﻞ ﻫﺬﻩ المﻜاﺗﺐ ﻭﻓًقا لل�سواﺑط ﻭال�سرﻭط، التﻲ ﺗﺤدﺩﻫا الجﻬاﺕ المخت�سة ا�ستلﺰﻡ الم�سرِّ ع ﻓﻲ الماﺩﺓ 
43 مﻦ قانون العﻤﻞ القطرﻱ، اأن ﻳتﻢ ا�ستقداﻡ العﻤاﻝ ﻟﺤ�ساب الغﻴﺮ بموجﺐ ﻋقد ا�ستقداﻡ مﻜتوب ﺑﻴﻦ المرﺧ�ﺱ لﻪ 
ﻭ�ساﺣﺐ العﻤﻞ، ﻭذلﻚ ﻭﻓًقا لﻨﻤوذج ﻋقد اﻻ�ستقداﻡ الﺬﻱ ﻳ�سدﺭ ﺑﻪ قراﺭ مﻦ الوﺯﻳر.
ﻭقد ﺗ�سﻤﻦ القراﺭ الوﺯاﺭﻱ ﺭقﻢ 8 ل�سﻨة 5002 ﻧﻤوذج ﻋقد ا�ستقداﻡ ﻋﻤاﻝ مﻦ اﻟﺨاﺭج ﻟﺤ�ساب الغﻴﺮ.
ﻭﺗتواﻓﻖ ﻫﺬﻩ اﻻ�ستراطاﺕ التﻲ ﻭ�سعﻬا الم�سرِّ ع القطرﻱ، �سواﺀ ﻓﻲ قانون العﻤﻞ، اأﻭ ﻓﻲ القراﺭاﺕ الوﺯاﺭﻳة مﻊ المعاﻳﻴﺮ 
الدﻭلية؛ اإذ ﺗﻨ�ﺱ الﻔقرﺓ الﺜانية مﻦ الماﺩﺓ الﺜالﺜة مﻦ اﻻﺗﻔاقية ﺭقﻢ 181 ﺑ�ساأن ﻭكاﻻﺕ اﻻ�ستخداﻡ اﻟﺨا�سّ ة 7991 ﻋلﻰ 
اأنﻪ: "ﺗﺤدِّ ﺩ كﻞ ﺩﻭلة ال�سرﻭط التﻲ ﺗﻨﻈﻢ ﻋﻤﻞ ﻭكاﻻﺕ اﻻ�ستخداﻡ اﻟﺨا�سّ ة، ﻭﻓًقا لﻨﻈاﻡ التراﺧي�ﺱ، اأﻭ اﻻﻋتﻤاﺩ، ما ﻟﻢ 
ﺗﻜﻦ ﻫﺬﻩ ال�سرﻭط مﻨﻈﻤة، اأﻭ محدﺩﺓ ﺧﻼﻑ ذلﻚ بموجﺐ قوانﻴﻦ ﻭمماﺭ�ساﺕ ﻭطﻨية مﻼﺋﻤة".
l الفرع الثاني: حماية العامل في مرحلة الاستقدام
نّﻈﻢ الم�سرِّ ع القطرﻱ ﻋﻤلية ا�ستقداﻡ العﻤاﻝ ﺑﻬدﻑ ﺗﺤقيﻖ م�سالﺢ ﺧا�سّ ة ﻭﻋاّمة، ﻓتﻨﻈيﻢ ا�ستقداﻡ العﻤاﻝ ﻳﻬدﻑ 
اإﻟﻰ ﺗﺤقيﻖ م�سالﺢ ﺧا�سّ ة لﻔئة العﻤاﻝ بما ﻳ�سﻤﺢ لﻬﻢ ﺑاأن ﻳﻜونوا ﻋلﻰ ﻋلﻢ ﻭﺩﺭاﻳة ﺑﺒﻨوﺩ ﻋقد العﻤﻞ ﻭﻇرﻭﻑ العﻤﻞ 
قﺒﻞ الﺒدﺀ ﻓيﻪ، ﻭبما ﻳﻜﻔﻞ ﻋدﻡ ا�ستغﻼﻝ ﺣاجتﻬﻢ للعﻤﻞ مﻦ قﺒﻞ ﺑع�ﺱ �سعاﻑ الﻨﻔو�ﺱ، ﻭاأﻳ�سً ا ﻳ�سعﻰ ﺗﻨﻈيﻢ ا�ستقداﻡ 
العﻤاﻝ اإﻟﻰ ﺗﺤقيﻖ م�سالﺢ ﻋاّمة للﻤﺠتﻤﻊ.
اأوًلا: الم�شالح الخا�شّ ة التي ي�شعى اإلى تحقيقها تنظيم ا�شتقدام العمال.
ﻳ�سعﻰ الم�سرِّ ع القطرﻱ مﻨﺬ ﺑداﻳة مرﺣلة ا�ستقداﻡ العامﻞ اإﻟﻰ ﺣﻤاﻳتﻪ مﻦ ﺧﻼﻝ اإﻋﻼمﻪ بم�سﻤون العقد قﺒﻞ الﺒدﺀ 
ﻓﻲ ﺗﻨﻔيﺬﻩ، لﺬلﻚ ﻓر�سﺖ الماﺩﺓ 71 مﻦ القراﺭ الوﺯاﺭﻱ ﺭقﻢ 8 ل�سﻨة 5002 ﺑ�ساأن ﺗﻨﻈيﻢ مﻜاﺗﺐ ا�ستقداﻡ ﻋﻤاﻝ مﻦ 
1- راجع المادة الثانية من القرار رقم 8 ل�شنة 5002 ب�شاأن تنظيم �شروط اإجراءات الترخي�ص با�شتقدام عمال من الخارج لح�شاب الغير. 
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اﻟﺨاﺭج ﻟﺤ�ساب الغﻴﺮ ﻋلﻰ ﻫﺬﻩ المﻜاﺗﺐ المرﺧ�ﺱ لﻬا، ﺗﺰﻭﻳد العامﻞ المطلوب ﺑﻨ�سخة مﻦ �سرﻭط العﻤﻞ موقعة مﻦ 
�ساﺣﺐ العﻤﻞ، ﻭﻳﺠﺐ اأن ﺗت�سﻤﻦ ال�سرﻭط التالية:
( اأ )  نوع العﻤﻞ المتﻔﻖ ﻋليﻪ ﻭطﺒيعتﻪ.
(ب)  نوع ﻋقد العﻤﻞ مﻦ ﺣيﺚ كونﻪ محّدﺩ المدﺓ، اأﻭ غﻴﺮ محّدﺩ المدﺓ، ﻭمدﺓ اﻻإﺧطاﺭ المتﻔﻖ ﻋليﻬا.
(ج�) قيﻤة اﻻأجر الﺬﻱ قﺒﻞ ﺑﻪ العامﻞ.
( ﺩ ) اأّﻳة �سرﻭط اأﺧرﻯ ﻳتﻔﻖ ﻋليﻬا �ساﺣﺐ العﻤﻞ مﻊ العامﻞ ﺑ�سرط اأﻻ ﺗﻜون مخالﻔة للقانون، اإﻻ اإذا كانﺖ اأكﺜﺮ 
ﻓاﺋدﺓ للعامﻞ.
ﻭﺗلتﺰﻡ ﻫﺬﻩ المﻜاﺗﺐ ﺑتﺰﻭﻳد العامﻞ ﺑﻬﺬﻩ ال�سرﻭط قﺒﻞ ﻭ�سولﻪ اإﻟﻰ ﺩﻭلة قطر، ﺣتﻰ ﻳﻜون ﻋلﻰ ﻋلﻢ ﻭﺩﺭاﻳة ﺑطﺒيعة العﻤﻞ 
المﻜلف ﺑﻪ، ﻭاﻻأجر الﺬﻱ �سيﺤ�سﻞ ﻋليﻪ، ﻭكاﻓة ال�سرﻭط اﻻأﺧرﻯ التﻲ ﻳتﻔﻖ ﻋليﻬا مﻊ �ساﺣﺐ العﻤﻞ. 
ﻭﺗﻔاﺩﻳا مﻦ الم�سرِّ ع ﻻﺣتﻤاﻝ اأن ﻳغّﻴﺮ، اأﻭ ﻳعّدﻝ �ساﺣﺐ العﻤﻞ مﻦ ﻫﺬﻩ ال�سرﻭط التﻲ ﺯﻭﺩ المﻜتﺐ العامﻞ ﺑﻬا، ﻓر�ﺱ ﻋلﻰ 
�ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺗﺤرﻳر ﻋقد ﻋﻤﻞ للعامﻞ قﺒﻞ ﻭ�سولﻪ اإﻟﻰ الﺒﻼﺩ، ﻭﻓﻖ ذاﺕ ال�سرﻭط التﻲ قﺒﻞ العامﻞ العﻤﻞ ﺑﻬا، التﻲ ﺗﻢ 
ﺗﺰﻭﻳدﻩ ﺑﻬا مﻦ قﺒﻞ مﻜتﺐ اﻻ�ستقداﻡ. 
ﻭﻓﻲ ﻣﺠاﻝ ﺣﻤاﻳة العامﻞ ﻓﻲ مرﺣلة اﻻ�ستقداﻡ مﻦ اﺣتﻤالية ا�ستغﻼﻝ ﺣاجتﻪ للعﻤﻞ، ﻓقد ﺣﻈرﺕ اﻻﺗﻔاقية الدﻭلية 
ﺑ�ساأن ﻭكاﻻﺕ اﻻ�ستخداﻡ اﻟﺨا�سّ ة ﻓﻲ ماﺩﺗﻬا ال�ساﺑعة ﻋلﻰ ﻫﺬﻩ الوكاﻻﺕ اأن ﺗتقا�سﻰ ﺑ�سوﺭﺓ مﺒا�سرﺓ، اأﻭ غﻴﺮ مﺒا�سرﺓ، 
جﺰﺋًيّ ا، اأﻭ كلًيّ ا، اأّﻳة ﺭ�سوﻡ، اأﻭ ﺗﻜاليف مﻦ العﻤاﻝ، ﻭا�ستﺠاﺑة لﻬﺬﻩ المعاﻳﻴﺮ الدﻭلية ﻓقد ﺣﻈر الم�سرِّ ع القطرﻱ ﻋلﻰ 
المرﺧ�ﺱ لﻪ ﺑا�ستقداﻡ ﻋﻤاﻝ مﻦ اﻟﺨاﺭج ﻟﺤ�ساب الغﻴﺮ، اأن ﻳتقا�سﻰ مﻦ العامﻞ الم�ستقدﻡ اأﻱ مﺒالغ ﺑ�سﻔة اأﺗعاب، اأﻭ 
م�ساﺭﻳف ا�ستقداﻡ، اأﻭ غﻴﺮ ذلﻚ مﻦ التﻜاليف (ماﺩﺓ 33 مﻦ قانون العﻤﻞ القطرﻱ)1. ﻭقد اأﻋاﺩ الم�سرِّ ع التاأكيد ﻋلﻰ 
ﻫﺬا اﻻلتﺰاﻡ ﺣﻴﻦ ن�ّﺱ ﻓﻲ الماﺩﺓ 91 مﻦ القراﺭ ﺭقﻢ 8 ل�سﻨة 5002 ﻋلﻰ اأنﻪ: "ﻳﺤﻈر ﻋلﻰ المرﺧَّ �ﺱ لﻪ ما ﻳلﻲ: 1- اأن 
ﻳتقا�سﻰ مﻦ العامﻞ الم�ستقدﻡ اأﻱ مﺒالغ ﺑ�سﻔة اأﺗعاب، اأﻭ م�ساﺭﻳف ا�ستقداﻡ، اأﻭ غﻴﺮ ذلﻚ مﻦ التﻜاليف". 
ثانيا: الم�شالح العاّمة التي ي�شعى تنظيم ا�شتقدام العمال لتحقيقها
ﻳ�سعﻰ ﺗﻨﻈيﻢ ا�ستقداﻡ العﻤاﻝ مﻦ اﻟﺨاﺭج اإﻟﻰ ﺗﺤقيﻖ جﻤلة مﻦ الم�سالﺢ العاّمة ﺗتﻤﺜﻞ ﻓﻲ: 
1- اﻟﺤﻔاظ ﻋلﻰ ال�سﺤة العاّمة مﻦ ﺧﻼﻝ اإلﺰاﻡ المﻜتﺐ المرﺧ�ﺱ لﻪ ﺑاإﻋاﺩﺓ العامﻞ اإﻟﻰ ﺑلدﻩ، ﻭﻋلﻰ نﻔقتﻪ اﻟﺨا�سّ ة ﻓﻲ 
ﺣالة ﺛﺒوﺕ ﻋدﻡ لياقتﻪ طﺒًيّ ا2.
2- اﻟﺤاﻓظ ﻋلﻰ اﻻأمﻦ ﻭال�سﻜيﻨة العاّمة مﻦ ﺧﻼﻝ اإلﺰاﻡ المﻜتﺐ المرﺧ�ﺱ لﻪ ﺑاإﻋاﺩﺓ العامﻞ اإﻟﻰ ﺑلدﻩ، ﻭﻋلﻰ نﻔقتﻪ 
اﻟﺨا�سّ ة ﻓﻲ ﺣالة ﻋدﻡ مواﻓقة الجﻬاﺕ اﻻأمﻨية، اأﻭ ﻓﻲ ﺣالة ﺭﻓ�ﺱ العامﻞ ا�ستﻼﻡ العﻤﻞ.
3- اﻟﺤﻔاظ ﻋلﻰ جوﺩﺓ ﻭنوﻋية العﻤالة الموجوﺩﺓ مﻦ ﺧﻼﻝ اإلﺰاﻡ المﻜتﺐ المرﺧ�ﺱ لﻪ ﺑاإﻋاﺩﺓ العامﻞ اإﻟﻰ ﺑلدﻩ، ﻭﻋلﻰ 
نﻔقتﻪ اﻟﺨا�سّ ة ﻓﻲ ﺣالة ﺗخلف اأﻱٍّ مﻦ ال�سرﻭط التﻲ ﻳﺠﺐ ﺗواﻓرﻫا ﻓﻲ العامﻞ. 
1- انظبر في ذات الحكم في القانون ال�شعودي: ال�شيد عيد نايل، الو�صيط في �صرح نظامي العمل والتاأمينات الجتماعية في المملكة العربية ال�صعودية، 
(جامعة الملك �شعود، عمادة �شوؤون المكتبات)، ب�ص 37.
2- محكمة التمييز القطرية- الاأحكام الجنائية- الطعن رقم 721- ل�شنة 8002 ق�شائية- تاريخ الجل�شة 32- 6- 8002- رقم ال�شفحة 684- وتتلخ�ص 
وقائع هذه الدعوى في اأن مكتب الا�شتقدام قام با�شتقدام طباخ �شيريلانكي لح�شاب المدعو وعلى كفالته.... وبعد فترة اأعيد اإلى المكتب لعدم لياقته 
�شحيًّا.
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b خاتمة المبحث: الجزاء في حالة إخلال صاحب العمل بالتزامه بالإعلام وقت إبرام العقد
ﺗ�سﻤﻦ قانون العﻤﻞ القطرﻱ جﺰاًﺀ ﻓﻲ ﺣالة اإﺧﻼﻝ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺑالتﺰامﻪ ﺑاﻻإﻋﻼﻡ ﻓﻲ مرﺣلة اإﺑراﻡ العقد ﺣيﺚ ن�ﺱ ﻓﻲ 
الماﺩﺓ 15 مﻦ قانون العﻤﻞ ﻋلﻰ اأنﻪ: "ﻳﺠوﺯ للعامﻞ اأن ﻳﻨﻬﻲ ﻋقد العﻤﻞ قﺒﻞ انتﻬاﺀ مدﺗﻪ اإذا كان محدﺩ المدﺓ، ﻭﺩﻭن اإﻋﻼن 
�ساﺣﺐ العﻤﻞ اإذا كان غﻴﺮ محدﺩ المدﺓ، مﻊ اﺣتﻔاﻇﻪ ﺑﺤقﻪ كامﻼ ﻓﻲ مﻜاﻓاأﺓ نﻬاﻳة اﻟﺨدمة، ﻓﻲ اأﻱ مﻦ اﻟﺤاﻻﺕ التالية:
1- اإذا اأﺧﻞ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺑالتﺰاماﺗﻪ المقرﺭﺓ بموجﺐ ﻋقد العﻤﻞ، اأﻭ بموجﺐ اأﺣﻜاﻡ ﻫﺬا القانون.
2- اإذا ﻭقﻊ مﻦ �ساﺣﺐ العﻤﻞ، اأﻭ المدﻳر الم�سوؤﻭﻝ اأّﻱ اﻋتداﺀ ج�سﻤاني، اأﻭ ﻓعﻞ مخﻞ ﺑاﻻﺁﺩاب تجاﻩ العامﻞ، اأﻭ اأﺣد اأﻓراﺩ 
اأ�سرﺗﻪ.
3- اإذا كان �ساﺣﺐ العﻤﻞ، اأﻭ مﻦ ﻳﻤﺜلﻪ قد اأﺩﺧﻞ الغ�ﺱ ﻋلﻰ العامﻞ ﻭقﺖ التعاقد ﻓيﻤا ﻳتعلﻖ ﺑ�سرﻭط العﻤﻞ.
4- اإذا ﻭجد ﺧطر ج�سيﻢ، ﻳﻬدﺩ �سﻼمة العامﻞ، اأﻭ �سﺤتﻪ، ﺑ�سرط اأن ﻳﻜون �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻋلﻰ ﻋلﻢ ﺑوجوﺩ اﻟﺨطر، ﻭﻟﻢ 
ﻳعﻤﻞ ﻋلﻰ اإﺯالتﻪ"1.
ﻳت�سﺢ مﻦ ﻋﺒاﺭﺓ الﻔقرﺓ الﺜالﺜة مﻦ الﻨ�ﺱ المتقدﻡ اأن الجﺰاﺀ ﻓﻲ ﺣالة اإﺧﻼﻝ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺑالتﺰامﻪ ﺑاﻻإﻋﻼﻡ قﺒﻞ 
التعاقدﻱ ﻫو ﺣﻖ العامﻞ ﻓﻲ اإنﻬاﺀ ﻋقد العﻤﻞ ﺑاإﺭاﺩﺗﻪ المﻨﻔرﺩﺓ قﺒﻞ انق�ساﺀ مدﺗﻪ اإذا كان العقد محدﺩ المدﺓ، ﻭﺩﻭن اإﻋﻼن 
�ساﺣﺐ العﻤﻞ اإذا كان العقد غﻴﺮ محدﺩ المدﺓ، ﻭﻻ ﻳقت�سر اﻻأمر ﻋلﻰ ﻣﺠرﺩ اإنﻬاﺀ العقد، ﺑﻞ ﻳﻜون للعامﻞ اأن ﻳﺤتﻔظ ﺑﺤقﻪ 
كامﻼ ﻓﻲ مﻜاﻓاأﺓ نﻬاﻳة اﻟﺨدمة.
المبحث الثاني:  تطوُّ ر الحماية القانونية للعمال في مرحلة تنفيذ العقد
تمهيد وتقسيم
ﻳرﺗﺐ ﻋقد العﻤﻞ ﺑو�سﻔﻪ ﻋقًدا ملﺰًما للﺠانﺒﻴﻦ التﺰاماﺕ متقاﺑلة ﻋلﻰ ﻋاﺗﻖ الطرﻓﻴﻦ: �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻭالعامﻞ2، ﺣيﺚ ﻳلتﺰﻡ 
العامﻞ بمﺠﻤوﻋة مﻦ اﻻلتﺰاماﺕ لعﻞ اأﻫﻤﻬا اﻻلتﺰاﻡ ﺑاأﺩاﺀ العﻤﻞ المتﻔﻖ ﻋليﻪ، ﻭﻓﻲ المقاﺑﻞ ﻳلتﺰﻡ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺑطاﺋﻔة مﻦ اﻻلتﺰاماﺕ 
لعﻞ اأﻫﻤﻬا اﻻلتﺰاﻡ ﺑدﻓﻊ اﻻأجر3، ﺑيد اأن ﻋقد العﻤﻞ ﻳتﻤتﻊ ﺑخ�سو�سية جعلﺖ الم�سرِّ ع ﻳتدﺧﻞ ﻓﻲ مواطﻦ ﻋدﺓ لتقرﻳر ﺣﻤاﻳة للعامﻞ 
ﺧاﺭج مﻨﻈومة �سلطان اﻻإﺭاﺩﺓ التﻲ اأﺑرﻡ العقد ﻓﻲ ﻇلﻬا4، ﻭﺗطوُّﺭﺕ ﻫﺬﻩ اﻟﺤﻤاﻳة ﻓﻲ الوقﺖ اﻟﺤالي ﺑﺤيﺚ اأ�سﺤﺖ ﺗغطﻲ جوانﺐ 
ﻋدﺓ مﻦ ﺣياﺓ العامﻞ، ﻓﺜّﻤة قواﻋد ﺗوّﻓر ﺣﻤاﻳة �سﺤية للعامﻞ، ﻭاأﺧرﻯ ﺗوﻓر ﺣﻤاﻳة اجتﻤاﻋية، ﻭﺛالﺜة ﺗوﻓر ﺣﻤاﻳة لﻼأجر الﺬﻱ 
1- راجع في ذلك حكم محكمة التمييز القطرية: الاأحكام المدنية، الطعن رقم 2- ل�شنة 1102 ق�شائية- تاريخ الجل�شة 8- 3- 1102- رقم ال�شفحة 341. 
وجدير بالذكر اأن هناك من الت�شريعات العربية ما ن�ص �شراحة على الجزاء في حال الاإخلال بالالتزام بالاإعلام في مرحلة اإبرام العقد، كالم�شرِّ ع 
الكويتي، حيث ن�ص في المادة 84 من قانون رقم 6 ل�شنة 0102 ب�شاأن العمل في القطاع الاأهلي على اأنه: "للعامل اأن ينهي عقد العمل دون اإخطار، مع 
ا�شتحقاقه لمكافاأة نهاية الخدمة في اأي من الاأحوال التالية: اأ- اإذا لم يلتزم �شاحب العمل بن�شو�ص العقد، اأو اأحكام القانون. ب- اإذا وقع عليه اعتداء 
من �شاحب العمل، اأو من ينوب عنه، اأو بتحري�ص من اأي منهما. ج- اإذا كان ا�شتمراره في العمل يهدد �شلامته، اأو �شحته بمقت�شى قرار من لجنة 
التحكيم الطبي بوزارة ال�شحة. د- اإذا اأدخل �شاحب العمل، اأو من ينوب عنه غ�شا، اأو تدلي�شا وقت التعاقد فيما يتعلق ب�شروط العمل. هب- اإذا اتهمه 
�شاحب العمل بارتكاب فعل معاقب عليه جزائيًّا، وُحكم نهائيًّا براءته. و- اإذا ارتكب �شاحب العمل، اأو من ينوب عنه اأمًرا مخلاًّ بالاآداب نحو العامل". 
 ,liavart ed tartnoc ud noitucéxE – .liavart ed selleudividni snoitaleR .enneéporuE noinU’l eD laicoS tiorD ,drazioM salociN -2
 .s te 41 .on ,1-506 .csaF ,étiarT eporuE ruessalCsiruJ
3- محمد لبيب �شنب، �صرح قانون العمل، (الطبعة الثالثة، 6791)، �ص 17؛ عبد الر�شول عبد الر�شا، الوجيز في قانون العمل الكويتي، (الكويت، 
7891)، �ص 651؛ عبد العزيز عبد المنعم خليفة، عقد العمل في �صوء اأحكام قانون العمل العماني، (المكتب الجامعي الحديث، 2102)، �ص 24. 
4- رم�شان اأبو ال�شعود، الو�صيط في �صرح قانون العمل (الم�صري واللبناني) 3891، (الدار الجامعية)، �ص 381 وما بعدها. 
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ﻳ�ستﺤقﻪ العامﻞ كونﻪ ﻳﻤﺜﻞ م�سدﺭ ﺩﺧلﻪ الﺬﻱ ﻳعتﻤد ﻋليﻪ ﻭاأ�سرﺗﻪ، ﻭاأﺧﻴﺮا ﺗطوُّﺭ الت�سرﻳﻊ القطرﻱ ﻓيﻤا ﻳتعلﻖ ﺑﺤﻖ العامﻞ ﻓﻲ ﺗغيﻴﺮ 
جﻬة العﻤﻞ، ﻭاﺣتراﻡ ﺣقوﻕ اﻻإن�سان للعﻤاﻝ. ﻭﻓﻲ �سوﺀ ﻫﺬا التﻤﻬيد نق�سﻢ ﻫﺬا المﺒﺤﺚ اإﻟﻰ ﺧﻤ�سة مطالﺐ ﻋلﻰ الﻨﺤو التالي: 
المطلﺐ اﻻأﻭﻝ: ﺗطوُّﺭ اﻟﺤﻤاﻳة ال�سﺤية للعﻤاﻝ. 
المطلﺐ الﺜاني: ﺗطوُّﺭ اﻟﺤﻤاﻳة اﻻجتﻤاﻋية للعﻤاﻝ. 
المطلﺐ الﺜالﺚ: ﺗطوُّﺭ اﻟﺤﻤاﻳة القانونية ﻻأجر العامﻞ. 
المطلﺐ الراﺑﻊ: ﺗطوُّﺭ اﻟﺤﻤاﻳة ﻓيﻤا ﻳتعلﻖ ﺑﺤﻖ العامﻞ ﻓﻲ ﺗغيﻴﺮ جﻬة العﻤﻞ.
المطلﺐ اﻟﺨام�ﺱ: ﺗطوُّﺭ اﻟﺤﻤاﻳة ﻓيﻤا ﻳتعلﻖ ﺑاﺣتراﻡ ﺣقوﻕ اﻻإن�سان للعﻤاﻝ.
b المطلب الأول: تطوُّ ر الحماية الصحية للعمال
ﺗﻤﺜﻞ الرﻋاﻳة ال�سﺤية للعامﻞ اأﻫﻤية ق�سوﻯ ﺑالﻨ�سﺒة اإﻟﻰ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻭالعامﻞ ﻋلﻰ ﺣد �سواﺀ، ﻓاﻻأﻭﻝ لﻦ ﻳﺤ�سﻞ ﻋلﻰ 
اﻻأﺩاﺀ الﺬﻱ ﻳلتﺰﻡ ﺑﻪ العامﻞ اإﻻ اإذا كان اﻻأﺧﻴﺮ متﻤتعا ﺑ�سﺤة ﺑدنية �سليﻤة، ﺗوؤﻫلﻪ للقياﻡ بما ﻫو مطلوب مﻨﻪ بمقت�سﻰ 
ﻋقد العﻤﻞ، ﻭﺑالﻨ�سﺒة اإﻟﻰ العامﻞ ﻓاإن ﻋدﻡ لياقتﻪ الطﺒية، ﻳﺠعلﻪ غﻴﺮ قاﺩﺭ ﻋلﻰ ﺗﻨﻔيﺬ ما التﺰﻡ ﺑﻪ ﻓﻲ مواجﻬة �ساﺣﺐ 
العﻤﻞ، ﻓ�سﻼ ﻋﻤا ﻳرﺗﺒﻪ ذلﻚ مﻦ اﺁﺛاﺭ اقت�ساﺩﻳة ﻋليﻪ ﻭﻋلﻰ اأ�سرﺗﻪ؛ لﺬلﻚ ﺗﺤر�ﺱ ﺗ�سرﻳعاﺕ الدﻭﻝ التﻲ ﺗ�ستقدﻡ ﻋﻤالة 
مﻦ اﻟﺨاﺭج ﻋلﻰ ﺗاأكيد ال�سﻼمة ال�سﺤية لﻬوؤﻻﺀ العﻤاﻝ، ﺣتﻰ ﻳ�ستطيعوا اإنجاﺯ ما ﻫﻢ مﻜلﻔون ﺑﻪ، ﻭﺣتﻰ ﻻ ﻳﻜونوا ﻋﺒًئا ﻋلﻰ 
المراﻓﻖ الطﺒية ﺑالدﻭلة، ﻭﻻ ﻳقت�سر ﺗواﻓر ال�سﻼمة الﺒدنية ﻋلﻰ مرﺣلة اإﺑراﻡ العقد ﺑﺤيﺚ ﻻ ﻳتﻢ ا�ستقداﻡ ﻋﻤاﻝ غﻴﺮ ﻻﺋقﻴﻦ 
طﺒًيا، ﺑﻞ ﺗطوُّﺭﺕ ﻫﺬﻩ اﻟﺤﻤاﻳة ﻭاأ�سﺒﺤﺖ ﺗ�سﻤﻞ مرﺣلة ﺗﻨﻔيﺬ العقد. ﻭنﺒﺤﺚ ﻫﺬﻩ اﻟﺤﻤاﻳة مﻦ ﺧﻼﻝ الﻔرﻋﻴﻦ التاليﻴﻦ: 
l الفرع الأول: مظاهر الحماية الصحية للعمال أثناء تنفيذ العقد
ﺗﻈﻬر مﻼمﺢ التطوُّﺭ ﻓﻲ الرﻋاﻳة ال�سﺤية للعﻤاﻝ ﻓﻲ اأﺛﻨاﺀ ﺗﻨﻔيﺬ العقد ﻓيﻤا ﻳلﻲ: 
اأوًلا: ﻓر�ﺱ قانون العﻤﻞ القطرﻱ ﻋلﻰ اأ�سﺤاب العﻤﻞ ﺗوﻓﻴﺮ اﻟﺤد اﻻأﺩنﻰ مﻦ الرﻋاﻳة الطﺒية ﺩاﺧﻞ المﻨ�ساأﺓ، ﻭﻳتوقف مقداﺭ 
الرﻋاﻳة الطﺒية ﻋلﻰ ﺣﺠﻢ المﻨ�ساأﺓ ﻭﻋدﺩ العﻤاﻝ ﺑﻬا، ﻓﻨ�ﺱ ﻓﻲ الماﺩﺓ 401 مﻦ قانون العﻤﻞ ﻋلﻰ اأنﻪ: "ﻋلﻰ �ساﺣﺐ العﻤﻞ 
الﺬﻱ ﻳ�ستخدﻡ ﻋدﺩا مﻦ العﻤاﻝ ﻳتراﻭﺡ ﺑﻴﻦ ﺧﻤ�سة ﻭﺧﻤ�سة ﻭﻋ�سرﻳﻦ ﻋامًﻼ، اأن ﻳعد لﻬﻢ �سﻨدﻭﻕ اإ�سعاﻓاﺕ، مﺰﻭًﺩا ﺑاﻻأﺩﻭﻳة 
ﻭاﻻأﺩﻭاﺕ ﻭالمعداﺕ التﻲ ﺗﺤدﺩﻫا الجﻬة الطﺒية المخت�سة. ﻭﻳو�سﻊ ال�سﻨدﻭﻕ ﻓﻲ مﻜان ﻇاﻫر ﺑالمﻨ�ساأﺓ ﻭﻓﻲ متﻨاﻭﻝ العﻤاﻝ 
ﻭﻳعﻬد ﺑا�ستعﻤالﻪ اإﻟﻰ ﻋامﻞ مدﺭب ﻋلﻰ ﺗقديم اﻻإ�سعاﻓاﺕ الطﺒية اﻻأﻭلية. ﻭاإذا ﺯاﺩ ﻋدﺩ العﻤاﻝ ﻋلﻰ ﺧﻤ�سة ﻭﻋ�سرﻳﻦ ﻋامﻼ، 
ﺧ�س�ﺱ �سﻨدﻭﻕ لﻜﻞ ﻣﺠﻤوﻋة ﻳتراﻭﺡ ﻋدﺩﻫا ﺑﻴﻦ ﺧﻤ�سة ﻭﺧﻤ�سة ﻭﻋ�سرﻳﻦ ﻋامًﻼ، ﻓاإذا ﺯاﺩ ﻋدﺩ ﻋﻤاﻝ المﻨ�ساأﺓ ﻋلﻰ ماﺋة 
ﻋامﻞ ﻭجﺐ ﻋلﻰ �ساﺣﺐ العﻤﻞ اأن ﻳعّﻴﻦ ممّر�سا متﻔرغا ﻓﻲ المﻨ�ساأﺓ، اإ�ساﻓة اإﻟﻰ ﺗوﻓﻴﺮ �سﻨاﺩﻳﻖ اﻻإ�سعاﻓاﺕ اﻻأﻭلية. ﻭاإذا ﺯاﺩ 
ﻋدﺩ ﻋﻤاﻝ المﻨ�ساأﺓ ﻋلﻰ ﺧﻤ�سﻤاﺋة، ﻭجﺐ ﻋليﻪ اأن ﻳخ�س�ﺱ لﻬﻢ ﻋياﺩﺓ ﻳعﻤﻞ ﺑﻬا طﺒيﺐ ﻭممر�ﺱ ﻋلﻰ اﻻأقﻞ".
ﻭﻳﺒدﻭ ﺗطوُّﺭ الت�سرﻳﻊ القطرﻱ ﻓﻲ اأنﻪ ﻓر�ﺱ اﻻلتﺰاﻡ ﺑو�سﻊ �سﻨدﻭﻕ اإ�سعاﻓاﺕ ﻋلﻰ كﻞ �ساﺣﺐ ﻋﻤﻞ ﻳ�ستخدﻡ مﻦ ﺧﻤ�سة 
اإﻟﻰ ﺧﻤ�سة ﻭﻋ�سرﻳﻦ ﻋامﻼ، ﺑيﻨﻤا الت�سرﻳعاﺕ العرﺑية اﻻأﺧرﻯ ﻻ ﺗﻔر�ﺱ ﻫﺬا اﻻلتﺰاﻡ اإﻻ اإذا ﺑلغ ﻋدﺩ العﻤاﻝ اأكﺜﺮ مﻦ 
ذلﻚ، ﻓﻤﺜﻼ الم�سرِّ ع اﻻإماﺭاﺗﻲ ﻳﻔر�ﺱ ﻫﺬا اﻻلتﺰاﻡ ﻋلﻰ كﻞ �ساﺣﺐ ﻋﻤﻞ ﻳ�ستخدﻡ ماﺋة ﻋامﻞ ﻓاأكﺜﺮ1.
1- تن�ص المادة 93 من القانون الاتحادي قانون رقم 8 ل�شنة 0891 ب�شاأن تنظيم علاقات العمل على اأنه: "على كل �شاحب عمل اأن يعّد �شندوًقا، اأو �شناديق 
للاإ�شعافات الطبية مزودة بالاأدوية والاأربطة والمطهرات وغيرها من و�شائل الاإ�شعاف التي تقررها وزارة العمل وال�شئون الاجتماعية، ويخ�ش�ص 
�شندوق اإ�شعاف لكل مائة عامل، ويو�شع في مكان ظاهر وفي متناول يد العمال، ويعهد با�شتعماله اإلى متخ�ش�ص في تقديم الاإ�شعافات الطبية".
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ثانًيا: تحديد عدد �شاعات العمل في اأوقات ال�شيف
ﺗتﻤيﺰ مﻨطقة اﻟﺨليج العرﺑﻲ ﺑاﺭﺗﻔاع كﺒﻴﺮ لدﺭجة ﺣراﺭﺓ الجو ﻓﻲ ﻓ�سﻞ ال�سيف، ﻭﻋﻤﻞ العامﻞ ﻓﻲ المﻨاطﻖ المﻜ�سوﻓة 
ﻓﻲ ﻇﻞ ﻫﺬا الجو �سدﻳد اﻟﺤراﺭﺓ ﻳعّر�سﻪ للخطر الﺬﻱ قد ﻳ�سﻞ اأﺣياًنا اإﻟﻰ ﺣد الوﻓاﺓ، ﻭﻳتﻨاق�ﺱ ذلﻚ ﻭﺣقوﻕ اﻻإن�سان 
التﻲ ﺗ�سعﻰ اإﻟﻰ ﺗوﻓﻴﺮ ﺑيئة ﻋﻤﻞ مﻼﺀمة. ﻭﺣيﺚ اإن معﻈﻢ م�سرﻭﻋاﺕ الﺒﻨية التﺤتية ﺗتﻢ مﻦ ﺧﻼﻝ �سركاﺕ مقاﻭﻻﺕ 
ﻳﻜون ﻋﻤلﻬا ﻓﻲ المﻨاطﻖ المﻜ�سوﻓة؛ لﺬلﻚ �سدﺭ قراﺭ ﻭﺯﻳر �سوؤﻭن اﻟﺨدمة المدنية ﻭاﻻإ�سﻜان ﺭقﻢ 61 ل�سﻨة 7002 ﺑتﺤدﻳد 
�ساﻋاﺕ العﻤﻞ ﻓﻲ اأماكﻦ العﻤﻞ المﻜ�سوﻓة ﺧﻼﻝ ال�سيف1، ﻭبمقت�سﻰ ﻫﺬا القراﺭ ﺣﻈر الم�سرِّ ع ﺗ�سغيﻞ العﻤﻞ ﻓﻲ المﻨاطﻖ 
المﻜ�سوﻓة ﺧﻼﻝ اﻻأﻭقاﺕ التﻲ ﺗرﺗﻔﻊ ﻓيﻬا ﺩﺭجة اﻟﺤراﺭﺓ اﺭﺗﻔاًﻋا كﺒًﻴﺮا؛ ﺣﻔاًﻇا ﻋلﻰ �سﺤة العﻤاﻝ ﻭتجﻨًُّﺒا لتعر�سﻬﻢ 
لﻼإ�ساﺑة ﺑ�سرﺑاﺕ ال�سﻤ�ﺱ القاﺗلة، ﺣيﺚ ن�ﺱ ﻓﻲ الماﺩﺓ اﻻأﻭﻟﻰ ﻋلﻰ اأنﻪ: " ُﺗﺤّ دﺩ �ساﻋاﺕ العﻤﻞ، لﻼأﻋﻤاﻝ التﻲ ﺗوؤﺩَّ ﻯ 
ﺗﺤﺖ ال�سﻤ�ﺱ، اأﻭ ﻓﻲ اأماكﻦ العﻤﻞ المﻜ�سوﻓة، ﺧﻼﻝ المدﺓ مﻦ 51 ﻳونيو ﻭﺣتﻰ 13 اأغ�سط�ﺱ مﻦ كﻞ ﻋاﻡ، ﺑﺤيﺚ ﻻ ﺗﺰﻳد 
ﻋلﻰ ﺧﻤ�ﺱ �ساﻋاﺕ ﻓﻲ الﻔترﺓ ال�سﺒاﺣية، ﻭﻻ تجاﻭﺯ ال�ساﻋة اﻟﺤاﺩﻳة ﻋ�سرﺓ ﻭالﻨ�سف �سﺒاًﺣا، ﻋلﻰ اأﻻ ﻳﺒداأ العﻤﻞ ﻓﻲ 
الﻔترﺓ الم�ساﺋية قﺒﻞ ال�ساﻋة الﺜالﺜة م�ساًﺀ"2. 
ثالًثا: تطوير الخدمات ال�شحية المقدمة للعمال اأثناء تنفيذ العقد
ﺑداأﺕ ﺩﻭلة قطر مﻨﺬ ﻓترﺓ ﺗطوﻳر اﻟﺨدماﺕ ال�سﺤية المقدمة للعﻤاﻝ، ﺣيﺚ ﺑداأ الﻬﻼﻝ اﻻأﺣﻤر القطرﻱ ﺑال�سراكة 
مﻊ المﺠل�ﺱ اﻻأﻋلﻰ لل�سﺤة ﻓﻲ ﺩﻭلة قطر ﻋاﻡ 0102ﻡ ﺑاإن�ساﺀ مراكﺰ ﺭﻋاﻳة �سﺤية ﻋﻤالية ﺗقوﻡ ﻋلﻰ ﺗقديم ﺧدماﺕ 
الرﻋاﻳة ال�سﺤية اﻻأﻭلية ﻭالطاﺭﺋة لﻔئة العﻤالة الواﻓدﺓ لدﻭلة قطر مﻦ الﺬكوﺭ، ﻭذلﻚ كﺠﺰﺀ مﻦ ا�ستراﺗيﺠيتﻪ اﻻإن�سانية 
العاّمة. ﻫﻨاﻙ �سﺒعة مراكﺰ �سﺤية ﻋﻤالية ﺑاإﺩاﺭﺓ الﻬﻼﻝ اﻻأﺣﻤر القطرﻱ ﻓﻲ مﻨاطﻖ مختلﻔة مﻦ الدﻭلة.
l الفرع الثاني: طبيعة الرعاية الصحية للعمال أثناء تنفيذ العقد
اأوًلا: مجالات الرعاية ال�شحية اأثناء تنفيذ عقد العمل
ﺗختلف الرﻋاﻳة ال�سﺤية التﻲ ﻳتﻤتﻊ ﺑﻬا العامﻞ اأﺛﻨاﺀ ﺗﻨﻔيﺬ العقد ﻋﻦ اللياقة الطﺒية التﻲ ﺗ�سترط ﻓيﻪ ﻋﻨد اإﺑراﻡ 
العقد، ﻓاللياقة الطﺒية �سرط لمﻤاﺭ�سة العﻤﻞ ﻭﻳتﻢ التاأكد مﻦ ذلﻚ مﻦ ﺧﻼﻝ الﻜ�سف الطﺒﻲ الﺬﻱ ﻳتﻢ ﻋلﻰ العامﻞ 
قﺒﻞ اﻻلتﺤاﻕ ﺑالعﻤﻞ مﻦ قﺒﻞ ال�سلطاﺕ المعﻨية ﻓﻲ الدﻭلة ك�سرط لمﻨﺢ ﺗرﺧي�ﺱ اﻻإقامة ﻭالعﻤﻞ، غﻴﺮ اأن العﻤﻞ ﻓﻲ ﺑع�ﺱ 
القطاﻋاﺕ اﻟﺨا�سّ ة كالﺒترﻭكيﻤاﻭﻳاﺕ، اأﻭ الﺒﻨاﺀ ﻭالت�سييد، اأﻭ المﻨاجﻢ ﻭالمﺤاجر، قد ﻳﻨتج ﻋﻨﻪ ﺑع�ﺱ اﻻأمرا�ﺱ، ﻭﺗ�سﻤﻰ 
ﻫﺬﻩ اﻻأمرا�ﺱ ﺑاﻻأمرا�ﺱ المﻬﻨية، ﻭﺗ�سعﻰ الت�سرﻳعاﺕ العﻤالية اإﻟﻰ ﺗوﻓﻴﺮ ﺭﻋاﻳة �سﺤية للعامﻞ اأﺛﻨاﺀ ﺗﻨﻔيﺬ ﻋقد العﻤﻞ 
ﺑغية الوقاﻳة، اأﻭ اﻟﺤد مﻦ اﻻإ�ساﺑة ﺑاﻻأمرا�ﺱ المﻬﻨية. 
ﻭلقد ﺣدﺩ الم�سرِّ ع القطرﻱ المﺠاﻻﺕ التﻲ ﺗ�سﻤلﻬا الرﻋاﻳة ال�سﺤية للعﻤاﻝ ﺩاﺧﻞ المﻨ�ساأﺓ ،ﺣﻴﻦ ن�ﺱ ﻓﻲ الماﺩﺓ اﻻأﻭﻟﻰ مﻦ 
قراﺭ ﻭﺯﻳر �سوؤﻭن اﻟﺨدمة المدنية ﻭاﻻإ�سﻜان ﺭقﻢ 61 ل�سﻨة 5002 ﺑ�ساأن ﺗﻨﻈيﻢ الرﻋاﻳة الطﺒية للعﻤاﻝ ﺑالمﻨ�ساﺁﺕ3، ﻋلﻰ 
اأنﻪ: "ﺗ�سﻤﻞ الرﻋاﻳة الطﺒية لعﻤاﻝ المﻨ�ساأﺓ ما ﻳلﻲ:
1- الجريدة الر�شمية، العدد 7، تاريخ الن�شر 21/8/7002 ب �ص 0523.
2- فر�شت المادة الثانية من القرار المذكور على كل �شاحب عمل اأن ي�شع جدوًلا بتحديد �شاعات العمل اليومية طبًقا لاأحكام هذا القرار، واأن ي�شع هذا 
الجدول في مكان ظاهر ي�شهل على جميع العمال الاطلاع عليه، وي�شتطيع مفت�شو العمل ملاحظته عند زياراتهم التفتي�شية. ورتب القرار جزاء 
على اأ�شحاب العمل الذي يخالفون هذا القرار، حيث يغلق- بقرار من الوزير- مكان العمل الذي لا تراعى فيه اأحكام هذا القرار لمدة لا ُتجاوز �شهًرا.
3- الجريدة الر�شمية، العدد 21، تاريخ الن�شر 92/21/5002 الموافق 82/11/6241 هجري، �ص 1191.
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1- الﻜ�سف الطﺒﻲ ﻋلﻰ ﻋﻤاﻝ المﻨ�ساأﺓ.
2- اإجراﺀ التﺤاليﻞ المختبرﻳة ﻭ�سوﺭ اﻻأ�سعة. 
3- ﺗقديم اﻻأﺩﻭﻳة الﻼﺯمة للعﻼج ﺧاﺭج الم�ست�سﻔﻰ.
4- ﺭﻋاﻳة اﻻأمومة للعامﻼﺕ اأﺛﻨاﺀ ﻓترﺓ اﻟﺤﻤﻞ.
5- ﺗﺤ�سﻴﻦ ﻋﻤاﻝ المﻨ�ساأﺓ �سد اﻻأمرا�ﺱ ال�ساﺭﻳة طﺒًقا للتعليﻤاﺕ التﻲ ﺗ�سدﺭﻫا الﻬيئة الوطﻨية لل�سﺤة ﻓﻲ ﻫﺬا 
اﻟﺨ�سو�ﺱ.
6- اإﻋداﺩ البرامج اﻟﺨا�سّ ة لوقاﻳة ﻋﻤاﻝ المﻨ�ساأﺓ مﻦ اأﺧطاﺭ اﻻإ�ساﺑة ﺑاأمرا�ﺱ المﻬﻨة ﺑغر�ﺱ اكت�ساﻓﻬا مﺒﻜًرا، ﻭمتاﺑعة 
ﺗطوﻳرﻫا، ﻭﻋﻼجﻬا.
7- اﻻإ�سراﻑ ﻋلﻰ اﻻأغﺬﻳة التﻲ ﺗقدﻡ للعﻤاﻝ ﻭﻋلﻰ المراﻓﻖ ال�سﺤية ﻭمﻬﻤاﺕ الوقاﻳة ال�سخ�سية اﻟﺨا�سّ ة ﺑالعﻤاﻝ 
ﻭﺗقديم التوﻋية ال�سﺤية لﻬﻢ.
8- ﺩﺭا�سة ﻇرﻭﻑ ﻋﻤﻞ العﻤاﻝ ﺑﻬدﻑ ﺗﺤ�سيﻨﻬا، ﻭاﻻ�ستر�ساﺩ ﺑﻬﺬﻩ الدﺭا�سة ﻋﻨد اإجراﺀ الﻔﺤ�ﺱ الطﺒﻲ ﻋلﻰ العﻤاﻝ.
9- اإﻋداﺩ ملف طﺒﻲ لﻜﻞ ﻋامﻞ، مو�سًﺤا ﻓيﻪ نتيﺠة الﻔﺤ�ﺱ الطﺒﻲ اﻻﺑتداﺋﻲ، ﻭاﻟﺤاﻻﺕ المر�سية (ﻋاﺩﻱ - مﻬﻨﻲ - 
اإ�ساﺑاﺕ)، ﻭمدﺩ اﻻنقطاع ﻋﻦ العﻤﻞ ﻭاأطواﺭ العﻼج. 
ﻭﻳﻈﻬر مﻦ المﺠاﻻﺕ التﻲ ذكرﻫا القراﺭ الوﺯاﺭﻱ متقدﻡ الﺬكر اإنﻬا ﺗغطﻲ كاﻓة اأﻭجﻪ الرﻋاﻳة الطﺒية التﻲ ﻳﺤتاج اإليﻬا 
العامﻞ اأﺛﻨاﺀ �سرﻳان ﻋقد العﻤﻞ، ﺑدًﺀا مﻦ ﺗلقيﻪ اﻻإ�سعاﻓاﺕ اﻻأﻭلية ﻓﻲ ﺣالة اﻻإ�ساﺑة ﺩاﺧﻞ المﻨ�ساأﺓ اإﻟﻰ العﻼج ﺧاﺭج 
المﻨ�ساأﺓ، �سواﺀ ﺗﻤﺜﻞ العﻼج ﻓﻲ اﻻإقامة ﻓﻲ الم�ست�سﻔﻰ لﻔترﺓ معيﻨة، اأﻭ ﺗلقﻰ العﻼج ﺧاﺭج الم�ست�سﻔﻰ، ﺣيﺚ ﻳﻜون للعامﻞ 
اﻟﺤﻖ ﻓﻲ اﻟﺤ�سوﻝ ﻋلﻰ اﻻأﺩﻭﻳة ﺧاﺭج الم�ست�سﻔﻰ، ﻭﻻ ﻳقت�سر اﻻأمر ﻋلﻰ ﺗلقﻲ العﻼج ﻓﻲ ﺣالة المر�ﺱ، اأﻭ اﻻإ�ساﺑة، 
ﺑﻞ ﻳتعدﻯ ذلﻚ اإﻟﻰ محاﻭلة تجﻨﺐ اإ�ساﺑة العﻤاﻝ ﺑاأمرا�ﺱ اأﺛﻨاﺀ العﻤﻞ مﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﺤ�سيﻨﻬﻢ �سد اﻻأمرا�ﺱ، ﻭذلﻚ 
ﻭﻓًقا للقواﻋد ﻭال�سواﺑط المﻨﻈﻤة لﺬلﻚ مﻦ قﺒﻞ ﻭﺯاﺭﺓ ال�سﺤة، كﺬلﻚ الﻜ�سف الطﺒﻲ الدﻭﺭﻱ ﻋلﻰ العﻤاﻝ ﻓﻲ محاﻭلة 
ﻻكت�ساﻑ اأّﻱ مر�ﺱ ﻓﻲ ﺑداﻳتﻪ مما ﻳ�ساﻫﻢ ﻓﻲ ﻋﻼجﻪ قﺒﻞ اأن ﻳتﻔاقﻢ، ﻭﻭ�سوًﻻ اإﻟﻰ اﻻإ�سراﻑ ﻋلﻰ اﻻأغﺬﻳة التﻲ ﺗقدﻡ 
اإﻟﻰ العﻤاﻝ ﺩاﺧﻞ المﻨ�ساأﺓ للتاأكد مﻦ �سﻼﺣيتﻬا؛ ﺣﻔاًﻇا ﻋلﻰ �سﺤتﻬﻢ.
ﻭﺗتﻔﻖ المﺠاﻻﺕ التﻲ �سﻤلﻬا القراﺭ الوﺯاﺭﻱ القطرﻱ مﻊ المعاﻳﻴﺮ الدﻭلية ﻓﻲ ﻣﺠاﻝ ال�سﺤة ﻭال�سﻼمة المﻬﻨية ﻭال�ساﺩﺭﺓ 
ﻋﻦ مﻨﻈﻤة العﻤﻞ الدﻭلية، ﻓقراﺀﺓ متاأنية ﻻأﻫﻢ لﻼﺗﻔاقياﺕ ال�ساﺩﺭﺓ ﻋﻦ مﻨﻈﻤة العﻤﻞ الدﻭلية ﻓﻲ ﻫﺬا ال�ساأن ﻭﻫﻲ 
ﻋلﻰ الترﺗيﺐ التالي: 
1- اﻻﺗﻔاقية ﺭقﻢ 841 ﺑ�ساأن ﺣﻤاﻳة العﻤاﻝ مﻦ المخاطر المﻬﻨية الﻨاجﻤة ﻋﻦ ﺗلوﺙ الﻬواﺀ ﻭال�سو�ساﺀ ﻭاﻻﻫتﺰاﺯاﺕ ﻓﻲ 
ﺑيئة العﻤﻞ 7791.
2- اﻻﺗﻔاقية ﺭقﻢ 161 ﺑ�ساأن ﺧدماﺕ ال�سﺤة المﻬﻨية 5891. 
3- اﻻﺗﻔاقية ﺭقﻢ 761 ﺑ�ساأن ال�سﻼمة ﻭال�سﺤة ﻓﻲ الﺒﻨاﺀ 8891. 
4- اﻻﺗﻔاقية ﺭقﻢ 781 ﺑ�سان اﻻإطاﺭ الترﻭﻳﺠﻲ لل�سﺤة ﻭال�سﻼمة المﻬﻨيتﻴﻦ 16002.
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ﻳﻈﻬر ﺑﺠﻼﺀ ﺗواﻓﻖ الت�سرﻳعاﺕ الﻨاﻓﺬﺓ ﻓﻲ ﺩﻭلة قطر مﻊ المعاﻳﻴﺮ الدﻭلية ﻓيﻤا ﻳتعلﻖ ﺑال�سﺤة ﻭال�سﻼمة المﻬﻨية، ﻭﺗاأكيدا 
لﻼلتﺰاﻡ بمعاﻳﻴﺮ ال�سﺤة ﻭال�سﻼمة المﻬﻨية ﻓﻲ مواقﻊ العﻤﻞ، �سدﺭ قراﺭ ﻭﺯﻳر �سوؤﻭن اﻟﺨدمة المدنية ﻭاﻻإ�سﻜان ﺭقﻢ 
02 ل�سﻨة 5002 ﺑ�ساأن اﻻﺣتياطاﺕ ﻭاﻻ�ستراطاﺕ الﻼﺯﻡ ﺗوﻓرﻫا ﻓﻲ مﻨاطﻖ ﻭاأماكﻦ العﻤﻞ؛ ﻟﺤﻤاﻳة العﻤاﻝ ﻭالم�ستغلﻴﻦ 
ﻓيﻬا، ﻭالمترﺩﺩﻳﻦ ﻋليﻬا مﻦ اأﺧطاﺭ العﻤﻞ1. ﺣيﺚ ﺣدﺩ القراﺭ ا�ستراطاﺕ ال�سﺤة ﻭال�سﻼمة المﻬﻨية التﻲ ﻳﺠﺐ ﺗواﻓرﻫا 
ﻓﻲ مواقﻊ العﻤﻞ ﻋلﻰ ﺣ�سﺐ م�سدﺭ اﻟﺨطر الﺬﻱ ﻳﺤتﻤﻞ اأن ﻳتعر�ﺱ لﻪ العامﻞ ﻓﻲ موقﻊ العﻤﻞ، ﻓت�سّﻤﻦ الﻔ�سﻞ الﺜاني 
مﻦ القراﺭ اﻻﺣتياطاﺕ ﻭاﻻ�ستراطاﺕ العاّمة، اأما الﻔ�سﻞ الﺜالﺚ ﻓقد ﺧ�س�ﺱ لﻼﺣتياطاﺕ الواجﺐ ﺗوﻓرﻫا ﻓﻲ �ساأن 
اﻟﺤﻤاﻳة مﻦ اﻻﺁﻻﺕ، ﻭالﻔ�سﻞ الراﺑﻊ اأﻓرﺩ ﻻﺣتياطاﺕ الوقاﻳة ﻋﻨد ﺗداﻭﻝ ﻭﺗخﺰﻳﻦ المواﺩ ﻭاأﺩﻭاﺕ العﻤﻞ، ﻭالﻔ�سﻞ 
اﻟﺨام�ﺱ ﺧ�س�ﺱ ﻻﺣتياطاﺕ الوقاﻳة مﻦ مخاطر الﻜﻬرﺑاﺀ، اأما الﻔ�سﻞ ال�ساﺩ�ﺱ ﻓﺤدﺩ اﺣتياطاﺕ الوقاﻳة مﻦ اأﺧطاﺭ 
اﻟﺤرﻳﻖ، ﻭالﻔ�سﻞ ال�ساﺑﻊ ﻋﻴﻦ اﺣتياطاﺕ الوقاﻳة مﻦ اﻻأﺧطاﺭ الطﺒيعية، ﻭﺧ�س�ﺱ اأﺧًﻴﺮا الﻔ�سﻞ الﺜامﻦ ﻻﺣتياطاﺕ 
الوقاﻳة مﻦ اأﺧطاﺭ المواﺩ الﻜيﻤياﺋية ﻭاﻟﺨطرﺓ، ﻭال�ساﺭﺓ ﺑال�سﺤة. 
ﻭﺗﻈﻬر مﻈاﻫر التطوُّﺭ ﻓﻲ الت�سرﻳﻊ القطرﻱ ﻭاﺗ�ساقﻪ مﻊ المعاﻳﻴﺮ الدﻭلية ﺑ�سﻜﻞ ﺧا�ﺱ ﻓيﻤا ﻳتعلﻖ ﺑال�سﺤة ﻭال�سﻼمة 
المﻬﻨية ﻓﻲ ﻣﺠاﻝ الت�سييد ﻭالﺒﻨاﺀ، ﺣيﺚ ﺗﻔر�ﺱ الماﺩﺓ 51 مﻦ قانون ﺗﻨﻈيﻢ المﺒاني ﺭقﻢ 4 ل�سﻨة 5891، مﻊ مراﻋاﺓ 
اأﺣﻜاﻡ القانون ﺭقﻢ 11 ل�سﻨة 9791 الم�ساﺭ اإليﻪ، ﻋلﻰ المالﻚ المرﺧ�ﺱ لﻪ ﻭمﻬﻨد�سﻪ ﻭالمقاﻭﻝ، كﻞ ﻓيﻤا ﻳخ�سﻪ، اﺗخاذ 
اﻻإجراﺀاﺕ ﻭاﻻﺣتياطاﺕ الﻼﺯمة ل�سﻤان �سﻼمة العﻤاﻝ، ﻭالماﺭﺓ، ﻭالمﺒاني المﺠاﻭﺭﺓ، ﻭالمراﻓﻖ العاّمة. كﻤا ﻳﺠﺐ اإقامة 
�سياج ﺣوﻝ مواقﻊ العﻤﻞ ﻭﻓًقا للﻤوا�سﻔاﺕ التﻲ ﻳﺤدﺩﻫا ﻭﺯﻳر الﺒلدﻳة ﻭالتخطيط العﻤراني ﺑقراﺭ مﻨﻪ2. كﻤا اأ�سدﺭﺕ 
ﻭﺯاﺭﺓ الﺒلدﻳة ﻭالﺒيئة ﻓﻲ ﺩﻭلة قطر ﺩليﻞ اﻻ�ستراطاﺕ اﻟﺨا�سّ ة للﺤد مﻦ اﻻأ�سراﺭ الﻨاجﻤة ﻋﻦ اأﻋﻤاﻝ الﺒﻨاﺀ ﻭال�سيانة 
ﻭالﻬدﻡ ﻓﻲ مواقﻊ العﻤﻞ3. ﺣيﺚ ﺗ�سﻤﻦ ﻫﺬا الدليﻞ اﻻ�ستراطاﺕ التﻲ ﻳتعﻴﻦ ﻋلﻰ المرﺧ�ﺱ لﻪ ﻭالمقاﻭﻝ اﻻلتﺰاﻡ ﺑﻬا ﻓﻲ 
مواقﻊ الﺒﻨاﺀ، اأﻭ الﻬدﻡ، اأﻭ ال�سيانة �سﻤانا للﺤﻔاظ ﻋلﻰ �سﻼمة العﻤاﻝ، ﻭﺗﺤقيًقا لمعاﻳﻴﺮ ال�سﺤة ﻭال�سﻼمة المﻬﻨية 
الواجﺐ ﺗواﻓرﻫا ﻓﻲ مواقﻊ العﻤﻞ. 
ثانًيا: �شمانات حماية العامل في حالة الاإ�شابة باأمرا�ص المهنة
ﻳعرﻑ المر�ﺱ المﻬﻨﻲ ﺑاأنﻪ اأﺣد اأمرا�ﺱ المﻬﻨة المﺒيﻨة ﺑﺠدﻭﻝ اأمرا�ﺱ المﻬﻨة المرﻓﻖ ﺑقانون العﻤﻞ. ﺣيﺚ ﻳت�سﻤﻦ قانون 
العﻤﻞ القطرﻱ جدﻭﻻ ﻳﺤدﺩ ﻓيﻪ الم�سرِّ ع ما ﻫﻲ اأمرا�ﺱ المﻬﻨة ﻭمقداﺭ التعوﻳ�ﺱ الﺬﻱ ﻳ�ستﺤقﻪ العامﻞ ﺑالﻨ�سﺒة اإﻟﻰ كﻞ 
مر�ﺱ، ﻭذلﻚ ﻋلﻰ ﻋﻜ�ﺱ الم�سرِّ ع الﻔرن�سﻲ ﺣيﺚ ﻳﻨﻈﻢ اأمرا�ﺱ المﻬﻨة ﻭﺣواﺩﺙ العﻤﻞ ﻭالتعوﻳ�ﺱ ﻋﻨﻬا ﻓﻲ قانون ال�سﻤان 
اﻻجتﻤاﻋﻲ4. ﻭﻋلﻰ الرغﻢ مﻦ ا�ستﻤاﻝ قانون العﻤﻞ القطرﻱ ﻋلﻰ جدﻭﻝ ﻳﺤدﺩ اأمرا�ﺱ المﻬﻨة ﻭالتعوﻳ�ﺱ الم�ستﺤﻖ ﺑالﻨ�سﺒة 
اإﻟﻰ كﻞ مر�ﺱ، اإﻻ اأن مﻈاﻫر التطوُّﺭ ﺗﻈﻬر ﻓﻲ اأن الم�سرِّ ع ﻓر�ﺱ ﻋلﻰ اأ�سﺤاب العﻤﻞ اﻻلتﺰاﻡ ﺑالﻔﺤ�ﺱ الطﺒﻲ الدﻭﺭﻱ 
ﻋلﻰ العﻤاﻝ المﺤتﻤﻞ اإ�ساﺑتﻬﻢ ﺑﺒع�ﺱ امرا�ﺱ المﻬﻨة، ﻓﻲ محاﻭلة مﻦ الم�سرِّ ع ﻻكت�ساﻑ المر�ﺱ قﺒﻞ ﻇﻬوﺭﻩ، اأﻭ محا�سرﺗﻪ 
ﻓوﺭ ﻇﻬوﺭﻩ؛ مما ﻳ�ساﻋد ﻭﻻ ﺭﻳﺐ ﻓﻲ المﺤاﻓﻈة ﻋلﻰ �سﺤة العامﻞ؛ ﻻأجﻞ ذلﻚ �سدﺭ قراﺭ ﻭﺯﻳر �سوؤﻭن اﻟﺨدمة المدنية 
ﻭاﻻإ�سﻜان ﺭقﻢ 91 ل�سﻨة 5002 ﺑ�ساأن الﻔﺤ�ﺱ الطﺒﻲ الدﻭﺭﻱ للعﻤاﻝ المعر�سﻴﻦ ﻟﺨطر اﻻإ�ساﺑة ﺑاأمرا�ﺱ المﻬﻨة، ﺣيﺚ 
1- الجريدة الر�شمية، العدد 21، تاريخ الن�شر 92/21/5002 الموافق 82/11/6241 هجري، �ص 3391.
2- الجريدة الر�شمية، العدد 3، تاريخ الن�شر 10/10/5891 الموافق 90/40/5041 هجري، �ص 4141.
3- وزارة البلدية والتخطيط العمراني، دليل ال�صتراطات الخا�صّ ة للحد من الأ�صرار الناجمة عن اأعمال البناء وال�صيانة والهدم في مواقع العمل، 
الاإ�شدار الثاني (5102)، موقع الوزارة، تاريخ اآخر زيارة للموقع 7/01/9102.- 1=DIetis&7131=di?xod.weiv/iuc/aq.vog.emm.www//:ptth
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ﻳلﺰﻡ القراﺭ الوﺯاﺭﻱ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺑاإجراﺀ الﻔﺤ�ﺱ الطﺒﻲ الدﻭﺭﻱ للعﻤاﻝ المعر�سﻴﻦ لﻼإ�ساﺑة ﺑاأﺣد اأمرا�ﺱ المﻬﻨة مرﺓ 
كﻞ �ستة اأ�سﻬر، اأﻭ مرﺓ كﻞ �سﻨة ﻋلﻰ اﻻأقﻞ ﻋلﻰ ﺣ�سﺐ نوﻋية المر�ﺱ ﻭﺩﺭجة اﺣتﻤاﻝ اﻻإ�ساﺑة ﺑﻪ1.
1- تن�ص المادة الثانية من القرار على اأنه: "يجب على �شاحب العمل، اإجراء الفحو�ص الطبية الدورية للعمال المعر�شين للاإ�شابة باأحد اأمرا�ص المهنة 
بمعرفة القوم�شيون الطبي المخت�ص، وذلك في اأوقات دورية منتظمة، ويراعى في ذلك ما يلي:
اأوًلا: اإجراء الفحو�ص الدورية مرة كل �شتة اأ�شهر بالن�شبة اإلى العمال المعر�شين للاإ�شابة بالاأمرا�ص الاآتية:
1- الت�شمم بالكروم وم�شاعفاته، اإذا كانت طبيعة العمل تعر�شهم لاأبخرة الكروم.
2- الت�شمم بالنيكل وم�شاعفاته، اإذا كانت طبيعة العمل تعر�شهم لاأبخرة النيكل.
3- الت�شمم باأول اأك�شيد الكربون وما ينتج عنه من م�شاعفات.
4- الت�شمم بحم�ص ال�شيانور ومركباته، وما ين�شاأ عن ذلك من م�شاعفات.
5- الت�شمم بالكلور والفلور والروم ومركباتها، وما ين�شاأ عنها من اأمرا�ص.
6- الت�شمم برابع كلور الاأثيلين وثالث كلور الاأثيلين والم�شتقات الهالوجينية الاأخرى.
7- الت�شمم بالكلوروفورم ورابع كلور الكربون.
8- الت�شمم بالكريت وم�شاعفاته، اإذا كانت طبيعة العمل تعر�شهم لاأبخرة الكريت.
9- الت�شمم بالكادميوم.      01- الت�شمم بالريليوم، اأو اأحد مركباته.
11- الت�شمم بدخان النيتر�ص.      21- الت�شمم بكلور نياتد نافثلين.
31- الت�شمم بالديوك�شان.
41- الت�شمم بالر�شا�ص وم�شاعفاته، اإذا كانت طبيعة العمل تعر�شهم لاأبخرة الر�شا�ص.
51- الت�شمم بالزرنيخ وم�شاعفاته، اإذا كانت طبيعة العمل تعر�شهم لاأبخرة الزرنيخ.
61- الت�شمم بالزئبق وم�شاعفاته، اإذا كانت طبيعة العمل تعر�شهم لاأبخرة الزئبق.
71- الت�شمم بالاأنتيمون وم�شاعفاته، اإذا كانت طبيعة العمل تعر�شهم لاأبخرة الاأنتيمون.
81- الت�شمم بالفو�شفور وم�شاعفاته، اإذا كانت طبيعة العمل تعر�شهم لاأبخرة الفو�شفور.
91- الت�شمم بالبترول وم�شاعفاته، اإذا كانت طبيعة العمل تعر�شهم لاأبخرة البترول.
02- الت�شمم بالمنجنيز وم�شاعفاته، اإذا كانت طبيعة العمل تعر�شهم لاأبخرة المنجنيز.
12- ال�شمم المهني.
22- الت�شنج الع�شلي الكتابي لع�شلات اليد، اأو الذراع.    32- مر�ص دوالي ال�شاقين.
42- �شرطان المثانة والجهاز البولي.
52- الاأعرا�ص المر�شية الناجمة عن التعر�ص للذبذبات العالية.
62- الاأمرا�ص والاأعرا�ص الباثولوجية التي تن�شاأ عن الراديوم والمواد المماثلة ذات الن�شاط الاإ�شعاعي واأ�شعة اإك�ص.
ثانًيا: اإجراء الفحو�ص الدورية مرة كل �شنة بالن�شبة اإلى العمال المعر�شين للاإ�شابة بالاأمرا�ص الاآتية:
1- الت�شمم بالر�شا�ص وم�شاعفاته، في غير العمليات، اأو الاأعمال التي تعر�ص العمال لاأبخرة الر�شا�ص.
2- الت�شمم بالزرنيخ وم�شاعفاته، في غير العمليات، اأو الاأعمال التي تعر�ص العمال لاأبخرة الزرنيخ.
3- الت�شمم بالزئبق وم�شاعفاته، في غير العمليات، اأو الاأعمال التي تعر�ص العمال لاأبخرة الزئبق.
4- الت�شمم بالاأنتيمون وم�شاعفاته، في غير العمليات، اأو الاأعمال التي تعر�ص العمال لاأبخرة الاأنتيمون.
5- الت�شمم بالفو�شفور وم�شاعفاته، في غير العمليات، اأو الاأعمال التي تعر�ص العمال لاأبخرة الفو�شفور.
6- الت�شمم بالبترول وم�شاعفاته، في غير العمليات، اأو الاأعمال التي تعر�ص العمال لاأبخرة البترول.
7- الت�شمم بالمنجنيز وم�شاعفاته، في غير العمليات، اأو الاأعمال التي تعر�ص العمال لاأبخرة المنجنيز.
8- الت�شمم بالكريت وم�شاعفاته، في غير العمليات، اأو الاأعمال التي تعر�ص العمال لاأبخرة الكريت.
9- الت�شمم بالكروم وم�شاعفاته، في غير العمليات، اأو الاأعمال التي تعر�ص العمال لاأبخرة الكروم.
01- الت�شمم بالنيكل وم�شاعفاته، في غير العمليات، اأو الاأعمال التي تعر�ص العمال لاأبخرة النيكل.
11- �شرطان الجلد الاأّولي والتهابات الجلد والعين المزمنة.
21- تاأثر العين من الحرارة وال�شوء وما ين�شاأ عنها من م�شاعفات.
31-  الت�شمم  برابع  كلور  الاأثيل  وثالث  كلور  الاأثيلين  والم�شتقات  الهالوجينية  الاأخببرى  للمركبات  الاأيدروكربونية  من  المجموعة 
الاآليفاتية.
ثالًثا: اإجراء الفحو�ص الدورية مرة كل �شنتين بالن�شبة اإلى العمال المعر�شين للاإ�شابة بباقي الاأمرا�ص المبينة بجدول اأمرا�ص المهنة المرفق 
بقانون العمل الم�شار اإليه."
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ﻭﻳعد ﻫﺬا اﻻإجراُﺀ اإجراًﺀ اﺣتراﺯﻳًّا ﻳﺤاﻭﻝ ﺑﻪ الم�سرِّ ع اأن ﻳتﻔاﺩﻯ اإ�ساﺑة العامﻞ ﺑاأﺣد اأمرا�ﺱ المﻬﻨة، اأﻭ ﺣ�سر المر�ﺱ 
ﻓﻲ ﺑداﻳتﻪ، ﻭﻻ �سﻚ اأن اﺗخاذ اأ�ساليﺐ ﺗﻤﻨﻊ اﻻإ�ساﺑة ﺑالمر�ﺱ، اأﻭ ﺗقلﻞ مﻦ اﺁﺛاﺭﻩ اأﻓ�سﻞ كﺜًﻴﺮا مﻦ اﻻنتﻈاﺭ اإﻟﻰ ﺣﻴﻦ اأن 
ﻳتﻤﻜﻦ المر�ﺱ مﻦ العامﻞ، ﺛﻢ نﺒﺤﺚ ﺑعد ذلﻚ ﻋﻦ ﺗعوﻳ�سﻪ ﻋﻤا اأ�ساﺑﻪ مﻦ مر�ﺱ، ﻭﻳﻤﺜﻞ ذلﻚ ﺗطوُّﺭا نوﻋًيا مﻦ قﺒﻞ 
الم�سرِّ ع القطرﻱ ﻓيﻤا ﻳتعلﻖ ﺑﺤﻤاﻳة العﻤاﻝ. 
ﻭ�سﻤاًنا ﻟﺤﻤاﻳة العامﻞ ﻓﻲ ﺣالة اإ�ساﺑتﻪ ﺑاأﺣد اأمرا�ﺱ المﻬﻨة ﻓقد ﻭ�سﻊ الم�سرِّ ع القطرﻱ اإجراﺀاﺕ ﺗ�سﻤﻦ ﺗوﻓﻴﺮ ﻫﺬﻩ 
اﻟﺤﻤاﻳة مﻦ ﺧﻼﻝ قراﺭ ﻭﺯﻳر �سوؤﻭن اﻟﺨدمة المدنية ﻭاﻻإ�سﻜان ﺭقﻢ 81 ل�سﻨة 5002 ﺑ�ساأن ﻧﻤاذج اإﺣ�ساﺋياﺕ اإ�ساﺑاﺕ 
العﻤﻞ ﻭاأمرا�ﺱ المﻬﻨة ﻭاإجراﺀاﺕ اﻻإﺑﻼغ ﻋﻨﻬا1 ﺣيﺚ ﻳتعﻴﻦ ﻋلﻰ �ساﺣﺐ العﻤﻞ اأن ﻳخطر اإﺩاﺭﺓ العﻤﻞ ﺑﻜﻞ مر�ﺱ مﻬﻨﻲ 
ﻳ�سيﺐ اأﺣد العﻤاﻝ ﺑالمﻨ�ساأﺓ، اأﻭ الﻔرع، ﻭﻳﺜﺒﺖ ﺗ�سخي�سﻪ بمعرﻓة الجﻬة الطﺒية المخت�سة، ﻭذلﻚ ﺧﻼﻝ ﺛﻼﺛة اأﻳاﻡ مﻦ 
ﺗاﺭﻳخ العلﻢ ﺑﻨتيﺠة الﻔﺤ�ﺱ ﻋلﻰ اأن ﻳﻜون اﻻإﺧطاﺭ طﺒقًا للﻨﻤوذج ﺭقﻢ 1 المرﻓﻖ ﺑﻬﺬا القراﺭ. ﻭﻳلتﺰﻡ �ساﺣﺐ العﻤﻞ 
ﺑاإن�ساﺀ �سﺠﻼﺕ ﺧا�سّ ة ﺑاأمرا�ﺱ المﻬﻨة، ﻭﺗﻬدﻑ ﻫﺬﻩ اﻻإجراﺀاﺕ اإﻟﻰ ﺗﻤﻜﻴﻦ �ساﺣﺐ العﻤﻞ مﻦ ﺣ�سر اأمرا�ﺱ المﻬﻨة؛ 
ﻭمﻦ ﺛﻢ ﻋﻼجﻬا، كﻤا ﺗ�سﻤﺢ ﻫﺬﻩ اﻻإجراﺀاﺕ ﻻإﺩاﺭﺓ العﻤﻞ ﺑاأن ﺗراقﺐ مدﻯ ﺗﻨﻔيﺬ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻻلتﺰاماﺗﻪ ﻓﻲ ﺣالة 
اإ�ساﺑة العامﻞ ﺑاأﺣد اأمرا�ﺱ المﻬﻨة المﻨ�سو�ﺱ ﻋليﻬا ﻓﻲ الجدﻭﻝ المرﻓﻖ ﺑقانون العﻤﻞ. 
b المطلب الثاني: تطوُّ ر الحماية الاجتماعية للعمال
ﺗﻬدﻑ قوانﻴﻦ العﻤﻞ ﻓﻲ الت�سرﻳعاﺕ المختلﻔة اإﻟﻰ ﺗﻤﻜﻴﻦ العامﻞ مﻦ اأﺩاﺀ العﻤﻞ المﻜلف ﺑﻪ ﻓﻲ اإطاﺭ قانوني ﻳ�سﻤﻦ لﻪ ﺗوﻓﻴﺮ 
اﻟﺤاجياﺕ اﻻأ�سا�سية الﻼﺯمة للﺤياﺓ اﻻإن�سانية الﻜرﻳﻤة، مﻦ ﻫﺬا المﻨطلﻖ نجد العدﻳد مﻦ ﺗ�سرﻳعاﺕ العﻤﻞ ﺗﺤر�ﺱ 
ﻋلﻰ �سﻤان ﺣﻤاﻳة اجتﻤاﻋية للعامﻞ اأﺛﻨاﺀ �سرﻳان ﻋقد العﻤﻞ، ﻭﻟﻢ ﻳ�سﺬ الم�سرِّ ع القطرﻱ ﻋﻦ ﺗلﻚ الت�سرﻳعاﺕ؛ اإذ �سّﻤﻦ 
ن�سو�سا ﺗلﺰﻡ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺑتوﻓﻴﺮ اأ�سا�سياﺕ اﻟﺤياﺓ اﻻجتﻤاﻋية للعامﻞ، لﻜﻦ ﻭﺑالﻨﻈر اإﻟﻰ طﺒيعة الطﺒقة العاملة ﻓﻲ 
ﺩﻭلة قطر ﻭغالﺒيتﻬا ﻭاﻓدﺓ، ﻓقد ﻋﻤﻞ الم�سرِّ ع القطرﻱ ﻋلﻰ ﺗوﻓﻴﺮ �سﺒﻞ اﻟﺤياﺓ اﻻجتﻤاﻋية للعامﻞ اأﺛﻨاﺀ ﻭجوﺩﻩ ﻓﻲ الدﻭلة، 
ﻭنلﻤﺢ مﻈاﻫر التطوُّﺭ ﻓﻲ اﻟﺤﻤاﻳة اﻻجتﻤاﻋية للعامﻞ ﻓﻲ الت�سرﻳﻊ القطرﻱ مﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﺠالﻴﻦ؛ المﺠاﻝ اﻻأﻭﻝ: ﺗوﻓﻴﺮ ال�سﻜﻦ 
للعﻤاﻝ، ﻭالمﺠاﻝ الﺜاني: ﺗوﻓﻴﺮ اﻟﺤاجياﺕ اﻻأ�سا�سية للعﻤاﻝ ﻓﻲ ﺑع�ﺱ المﻨاطﻖ. 
l اأوًلا: توفير ال�شكن 
ﺗ�ستقدﻡ ال�سركاﺕ العاملة ﻓﻲ ﻣﺠاﻝ الﺒﻨية التﺤتية لم�سرﻭﻋاﺕ كاأ�ﺱ العاﻟﻢ اﻻﺁﻻﻑ مﻦ العﻤاﻝ الواﻓدﻳﻦ، ﻭمعﻈﻢ ﻫوؤﻻﺀ 
ﻳاأﺗون ﺑغﻴﺮ اأ�سرﻫﻢ، ﻭﺗقوﻡ ﻫﺬﻩ ال�سركاﺕ ﺑتدﺑﻴﺮ �سﻜﻦ لﻬوؤﻻﺀ العﻤاﻝ، ﻭﻋاﺩﺓ ما ﺗقوﻡ ﻫﺬﻩ ال�سركاﺕ ﺑت�سييد �سﻜﻦ 
ﻣﺠﻤﻊ لﻬوؤﻻﺀ العﻤاﻝ، ﺣيﺚ ﺗخ�س�ﺱ لﻜﻞ ﻣﺠﻤوﻋة مﻦ العﻤاﻝ غرﻓة، اأﻭ ﺗخ�س�ﺱ غرﻓة لﻜﻞ ﻋامﻞ، ﻭﺭغﺒة مﻦ الم�سرِّ ع 
القطرﻱ ﻓﻲ �سﻤان اأن ﺗتواﻓر ﻓﻲ ﻫﺬﻩ الغرﻑ اﻻ�ستراطاﺕ اﻻأ�سا�سية اأ�سدﺭ القراﺭ الوﺯاﺭﻱ ﺭقﻢ 81 ل�سﻨة 4102 
ﺑتﺤدﻳد ا�ستراطاﺕ ﻭموا�سﻔاﺕ ال�سﻜﻦ المﻨا�سﺐ للعﻤاﻝ2، ﺣيﺚ ﺣدﺩﺕ الماﺩﺓ الﺜانية ﻫﺬﻩ اﻻ�ستراطاﺕ ﺑالﻨ�ﺱ ﻋلﻰ اأنﻪ: 
"ﻳ�سترط ﻓﻲ غرﻑ �سﻜان العﻤاﻝ ما ﻳلﻲ:
1- اأّﻻ ﺗقﻞ الم�ساﺣة المخ�س�سة لل�سرﻳر الواﺣد ﺩاﺧﻞ الغرﻓة الم�ستركة ﻋﻦ �ستة اأمتاﺭ.
2- اأّﻻ ﺗ�ستخدﻡ المداﺧﻞ، اأﻭ المﻤراﺕ، اأﻭ اأ�سطﺢ المﺒاني، اأﻭ ال�سراﺩﻳﺐ كغرﻑ ﻻإﻳواﺀ العﻤاﻝ.
1- الجريدة الر�شمية، العدد 21، تاريخ الن�شر 92/21/5002 الموافق 82/11/6241 هجري، �ص 9191.
2- الجريدة الر�شمية، العدد 71، تاريخ الن�شر 02/11/4102 الموافق 72/10/6341 هجري، �ص 01.
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3- اأّﻻ ﺗ�سﻤﺢ نواﻓﺬ المﺒﻨﻰ ﺑت�سرب اأﻱ اأﺗرﺑة، ﻭاأن ﺗغطﻰ ﺑ�سلﻚ معدني ﻳﻤﻨﻊ ﺩﺧوﻝ اﻟﺤ�سراﺕ.
4- اأن ﺗﻜون جﻤيﻊ الغرﻑ جيدﺓ التﻬوﻳة، ﻭﺗتوﻓر ﺑﻬا اﻻإ�ساﺀﺓ الطﺒيعية مﻊ ﺗﺰﻭﻳدﻫا ﺑاﻻإ�ساﺀﺓ ال�سﻨاﻋية الﻜاﻓية."
ﻭﺗﻈﻬر مﻼمﺢ ﺗطوُّﺭ اﻟﺤﻤاﻳة القانونية ﻓﻲ ﻣﺠاﻝ الرﻋاﻳة اﻻجتﻤاﻋية للعﻤاﻝ ﻓﻲ اأن الم�سرِّ ع ﻟﻢ ﻳقت�سر ﻋلﻰ ﺗﺤدﻳد 
اﻻ�ستراطاﺕ الﻼﺯمة ﻓﻲ الغرﻑ، اإﻧﻤا األﺰﻡ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺑتﺰﻭﻳد ال�سﻜﻦ ﺑالتﺠﻬيﺰاﺕ اﻻأ�سا�سية التالية:
1- �سرﻳر مﺰﻭﺩ ﺑالﻔرا�ﺱ ﻭاﻻأغطية المﻨا�سﺒة لﻜﻞ ﻋامﻞ.
2- مراﻓﻖ ﻭاأمﻜﻨة ﺑﻬا مخاﺯن قاﺑلة للقﻔﻞ ﺑﺤيﺚ ﻳ�ستطيﻊ العﻤاﻝ الو�سوﻝ اإليﻬا ﺑﺤرﻳة، ﻭﺣﻔظ ﻭﺛاﺋقﻬﻢ ﻭممتلﻜاﺗﻬﻢ 
ال�سخ�سية.
3- اأجﻬﺰﺓ ﺗﻜييف الﻬواﺀ الﻜاﻓية ﻭالمﻨا�سﺒة.
4- ﺑراﺩ مياﻩ ذﻭ م�سرب ﻭاﺣد لﻜﻞ ﻋ�سرﻳﻦ ﻋامًﻼ ﺑﺤد اأق�سﻰ، ﻭمﺰﻭﺩ ﺑﻔلتر ذﻱ ﺛﻼﺙ �سﻤعاﺕ ﻓخاﺭﻳة ﻭﻳﺤﻈر 
ا�ستعﻤاﻝ ﻓﻼﺗر الﻔيبر، اأﻭ ذاﺕ اﻟﺨيوط.
5- ﺗوﻓﻴﺮ م�ساﺩﺭ اﻻإ�ساﺀﺓ اﻻﺣتياطية ﻋﻨد انقطاع التياﺭ الﻜﻬرﺑاﺋﻲ. 
ﻭﻓﻲ ﺩﻭلة اﻻإماﺭاﺕ العرﺑية المتﺤدﺓ �سدﺭ قراﺭ ﻭﺯﻳر المواﺭﺩ الﺒ�سرﻳة ﻭالتوطﻴﻦ ﺭقﻢ 195 ل�سﻨة 6102 ﺑ�ساأن التﺰاﻡ 
المﻨ�ساﺁﺕ ﺑتوﻓﻴﺮ �سﻜﻦ للعﻤاﻝ التاﺑعﻴﻦ لﻬا1 ﺣيﺚ ﻳتعﻴﻦ ﻋلﻰ المﻨ�ساﺁﺕ القياﻡ ﺑتوﻓﻴﺮ �سﻜﻦ للعﻤاﻝ التاﺑعﻴﻦ لﻬا ﻓﻲ اﻟﺤالة 
التﻲ ﻳﻜون ﻋدﺩ ﻋﻤاﻝ المﻨ�ساأﺓ ﺧﻤ�سﻴﻦ ﻋامًﻼ ﻓاأكﺜﺮ، ﻭاأن ﻳﻜون اﻻأجر اﻻإجﻤالي لﻜﻞ ﻋامﻞ مﻨﻬﻢ اأقﻞ مﻦ 0002 (األﻔﻲ 
ﺩﺭﻫﻢ اإماﺭاﺗﻲ) �سﻬرﻳًّا طﺒًقا لﻨﻈاﻡ ﺣﻤاﻳة اﻻأجوﺭ المعﻤوﻝ ﺑﻪ ﻓﻲ الوﺯاﺭﺓ، ﻭﻋلﻰ اأن ﺗتواﻓر ﻓﻲ ﻫﺬا ال�سﻜﻦ المعاﻳﻴﺮ 
العاّمة لل�سﻜﻦ العّﻤالي الجﻤاﻋﻲ، ﻭاﻟﺨدماﺕ الملﺤقة ﺑﻪ، ﻭﻓﻖ قراﺭ ﻭﺯﻳر العﻤﻞ ﺭقﻢ: 212 ل�سﻨة 4102 اإذا كان ال�سﻜﻦ 
مخ�س�سً ا ﻻأقﻞ مﻦ ﺧﻤ�سﻤاﺋة ﻋامﻞ، اأﻭ ﻭﻓﻖ قراﺭ ﻣﺠل�ﺱ الوﺯﺭاﺀ ﺭقﻢ 31 ل�سﻨة 9002 اإذا كان ال�سﻜﻦ مخ�س�سً ا ﻻأكﺜﺮ 
مﻦ ﺧﻤ�سﻤاﺋة ﻋامﻞ، (الماﺩﺓ 1). ﻭﻭﻓًقا للﻤاﺩﺓ الﺜانية مﻦ القراﺭ ﻓاإنﻪ ﻳتعﻴﻦ ﻋلﻰ المﻨ�ساﺁﺕ اﻟﺤا�سلة ﻋلﻰ المواﻓقة ﺑﺤ�سة 
مﻦ العﻤاﻝ غﻴﺮ المواطﻨﻴﻦ، اﻻلتﺰاﻡ ﺑتوﻓﻴﺮ ال�سﻜﻦ للعﻤاﻝ الﺬﻳﻦ ﻳ�سدﺭ لﻬﻢ ﻓعًﻼ ﺗ�سرﻳﺢ ﻋﻤﻞ ﺧﻼﻝ �سﻬر مﻦ ﺗاﺭﻳخ 
اإ�سداﺭ ﻫﺬا الت�سرﻳﺢ، ﻭذلﻚ اإذا ﺑلغ، اأﻭ تجاﻭﺯ، ﻋدﺩ ﻋﻤالﻬا ﺧﻤ�سﻴﻦ ﻋامًﻼ ﻓاأكﺜﺮ، ﻭاأن ﻳﻜون اﻻأجر اﻻإجﻤالي لﻜﻞ 
ﻋامﻞ مﻨﻬﻢ اأقﻞ مﻦ 0002 (األﻔﻲ ﺩﺭﻫﻢ اإماﺭاﺗﻲ) �سﻬرﻳًّا، طﺒًقا لﻨﻈاﻡ ﺣﻤاﻳة اﻻأجوﺭ المعﻤوﻝ ﺑﻪ ﻓﻲ الوﺯاﺭﺓ. 
l ثانًيا: توفير الحاجيات الاأ�شا�شية للعمال في بع�ص المناطق 
ﻳ�ّسر الم�سرِّ ع القطرﻱ ﻋلﻰ العامﻞ – الﺬﻱ ﻳعﻤﻞ ﻓﻲ المﻨاطﻖ الﺒعيدﺓ، التﻲ �سدﺭ ﺑتﺤدﻳدﻫا قراﺭ ﻭﺯﻳر �سوؤﻭن اﻟﺨدمة 
المدنية ﻭاﻻإ�سﻜان ﺭقﻢ 21 ل�سﻨة 5002 ﺑتﺤدﻳد المﻨاطﻖ الﺒعيدﺓ ﻋﻦ المدن2 – �سﺒﻞ اﻟﺤياﺓ ﺣيﺚ ﻓر�ﺱ ﻋلﻰ �ساﺣﺐ 
العﻤﻞ الﺬﻱ ﻳ�ستخدﻡ ﻋﻤاًﻻ ﻓﻲ المﻨاطﻖ المﺤدﺩﺓ ﻓﻲ الماﺩﺓ اﻻأﻭﻟﻰ اأن ﻳوﻓر لﻬﻢ اﻟﺨدماﺕ التالية:
1- الجريدة الر�شمية لدولة الاإمارات العربية المتحدة، العدد 895، ال�شنة ال�شاد�شة والاأربعون، بتاريخ 03/ 6/ 6102، يعمل به من تاريخ 1- 9- 6102.
2- طبًقا لن�ص المادة الاأولى من قرار وزير �شوؤون الخدمة المدنية والاإ�شكان رقم 21 ل�شنة 5002 بتحديد المناطق البعيدة عن المدن، فاإنه تعتر مناطق 
بعيدة عن المدن ولا ت�شل اإليها و�شائل الانتقال العادية، في تطبيق حكم المادة 601 من قانون العمل الم�شار اإليه، ما يلي:
1- منطقة دخان.     2- منطقة اأم باب.
3- منطقة م�شيعيد.    4- منطقة ال�شمال.
5- منطقة جزيرة حالول.
6- اأي منطقة عمل اأخرى تبعد خم�شة ع�شر كيلومترا ًعلى الاأقل من حدود اأقرب مدينة، اأو قرية.
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1- ﻭ�ساﺋﻞ اﻻنتقاﻝ المﻨا�سﺒة، اأﻭ الم�سﻜﻦ المﻨا�سﺐ، اأﻭ كﻼﻫﻤا.
2- المياﻩ ال�ساﻟﺤة لل�سرب.
3- المواﺩ الغﺬاﺋية المﻨا�سﺒة، اأﻭ ﻭ�ساﺋﻞ اﻟﺤ�سوﻝ ﻋلﻰ ﻫﺬﻩ المواﺩ.
4- ﻭ�ساﺋﻞ اﻻإ�سعاﻓاﺕ الطﺒية.
ﻭﻓيﻤا ﻋدا المواﺩ الغﺬاﺋية ﺗﻜون اﻟﺨدماﺕ الم�ساﺭ اإليﻬا ﻋلﻰ نﻔقة �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻭﻻ ﻳﺠوﺯ ﺗﺤﻤيﻞ العامﻞ �سيًئا مﻨﻬا.
b  المطلب الثالث: تطوُّ ر الحماية القانونية لأجر العامل
ﻳﻤﺜﻞ اﻻأجر ﻋﻨ�سًرا ﻫاًما مﻦ ﻋﻨا�سر ﻋقد العﻤﻞ1؛ لﺬلﻚ ﺗﻔرﺩ قوانﻴﻦ العﻤﻞ المقاﺭنة ق�سًﻤا م�ستقًﻼ لﻼأجوﺭ، ﺗﺒﻴﻦ ﻓيﻪ 
اأنواﻋﻬا ﻭ�سﻤاناﺕ اﻟﺤ�سوﻝ ﻋليﻬا2، ﻭلعﻞ مﻦ اأﻫﻢ التطﺒيقاﺕ الق�ساﺋية التﻲ ﺗﺜاﺭ ﺑﻴﻦ العﻤاﻝ ﻭاأ�سﺤاب العﻤﻞ ﻓﻲ غالﺒية 
الدﻭﻝ ﻫﻲ ق�ساﻳا اﻻأجوﺭ، ﻭما ﻳت�سﻞ ﺑﻬا، لﺬلﻚ ﻋﻤد الم�سرِّ ع القطرﻱ اإﻟﻰ ﺣﻤاﻳة اأجر العامﻞ ﻓﻲ قانون العﻤﻞ ﻓﻲ اأكﺜﺮ مﻦ 
مو�سﻊ ﻓﻨ�ﺱ ﻓﻲ الماﺩﺓ اﻟﺨام�سة ﺑاأن ﻳﻜون للﻤﺒالغ الم�ستﺤقة للعامﻞ، اأﻭ لوﺭﺛتﻪ – بمقت�سﻰ اأﺣﻜاﻡ ﻫﺬا القانون – امتياﺯ 
ﻋلﻰ اأمواﻝ �ساﺣﺐ العﻤﻞ المﻨقولة ﻭالﺜاﺑتة، ﻭﺗتقدﻡ ﻓﻲ المرﺗﺒة ﻋلﻰ جﻤيﻊ الدﻳون اﻻأﺧرﻯ، بما ﻓيﻬا ﺩﻳون الدﻭلة. ﻭق�سﻰ 
ﻓﻲ الماﺩﺓ 07 ﺑاأنﻪ ﻻ ﻳﺠوﺯ اﻟﺤﺠﺰ ﻋلﻰ اأﻱ جﺰﺀ مﻦ اﻻأجر الم�ستﺤﻖ للعامﻞ، اأﻭ ﻭقف �سرﻓﻪ اإﻻ ﺗﻨﻔيًﺬا ُﻟﺤﻜﻢ ق�ساﺋﻲ. ﻭﺑّﻴﻦ 
ﻓﻲ الماﺩﺗﻴﻦ 07ﻭ17 قواﻋد اﻟﺨ�سﻢ مﻦ اأجر العامﻞ بما ﻳﻜﻔﻞ ﺣﻤاﻳة لﻼأجر ﻓﻲ مواجﻬة ﺩاﺋﻨﻲ العامﻞ ﻭ�ساﺣﺐ العﻤﻞ. 
غﻴﺮ اأن الواقﻊ العﻤلﻲ اأﻇﻬر ﺗقاﻋ�ﺱ ﺑع�ﺱ اأ�سﺤاب العﻤﻞ ﻋﻦ ﺩﻓﻊ اأجوﺭ العﻤاﻝ ﻓﻲ المواﻋيد المﺤدﺩﺓ، اأﻭ ﻋدﻡ ﺩﻓعﻬا ﻓﻲ 
ﺑع�ﺱ اﻟﺤاﻻﺕ، ﻓقد ﺗدﺧﻞ الم�سرِّ ع القطرﻱ لمواجﻬة ﻫﺬﻩ اﻟﺤاﻻﺕ ﺣﻔاﻇا ﻋلﻰ ﺣﻖ العامﻞ ﻓﻲ اﻻأجر، ﻭ�سﻤانا للﺤ�سوﻝ 
ﻋليﻪ، ﻭﻋّدﻝ الماﺩﺓ 66 مﻦ قانون العﻤﻞ بمقت�سﻰ القانون ﺭقﻢ 1 ل�سﻨة 35102 ﺑﺤيﺚ اأ�سﺒﺢ الﻨ�ﺱ كالتالي: "ﺗوؤﺩﻯ اﻻأجوﺭ 
ﻭغﻴﺮﻫا مﻦ المﺒالغ الم�ستﺤقة للعامﻞ ﺑالعﻤلة القطرﻳة.
ﻭﺗوؤﺩﻯ اأجوﺭ العﻤاﻝ المعيﻨﻴﻦ ﺑاأجر �سﻨوﻱ، اأﻭ �سﻬرﻱ مرﺓ ﻋلﻰ اﻻأقﻞ ﻓﻲ ال�سﻬر، ﻭﺗوؤﺩﻯ اأجوﺭ جﻤيﻊ العﻤاﻝ اﻻﺁﺧرﻳﻦ مرﺓ 
ﻋلﻰ اﻻأقﻞ كﻞ اأ�سﺒوﻋﻴﻦ.
ﻭﻳﺠﺐ ﻋلﻰ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺗﺤوﻳﻞ اﻻأجر اإﻟﻰ ﺣ�ساب العامﻞ ﻓﻲ اإﺣدﻯ الموؤ�س�ساﺕ المالية ﺑالدﻭلة، بما ﻳ�سﻤﺢ ﺑ�سرﻓﻪ لﻪ 
ﺧﻼﻝ الموﻋد المقرﺭ، ﻭﻓًقا ﻟﺤﻜﻢ الﻔقرﺗﻴﻦ ال�ساﺑقتﻴﻦ، ﻭﻻ ﺗبراأ ذمة �ساﺣﺐ العﻤﻞ مﻦ اأجر العامﻞ اإﻻ ﺑﺬلﻚ.
ﻭﻳ�سدﺭ ﺑال�سواﺑط الﻼﺯمة ﻟﺤﻤاﻳة اأجوﺭ العﻤاﻝ قراﺭ مﻦ الوﺯﻳر". 
ﻭﺗﻨﻔيًﺬا لﻬﺬا القانون، �سدﺭ قراﺭ ﻭﺯﻳر العﻤﻞ ﻭال�سوؤﻭن اﻻجتﻤاﻋية ﺭقﻢ 4 ل�سﻨة 5102 ﺑ�سواﺑط نﻈاﻡ ﺣﻤاﻳة اأجوﺭ العﻤاﻝ 
اﻟﺨا�سعﻴﻦ لقانون العﻤﻞ4 ﺣيﺚ ا�سﻨدﺕ اإﻟﻰ اإﺩاﺭﺓ ﺗﻔتي�ﺱ العﻤﻞ ﺑوﺯاﺭﺓ العﻤﻞ ﻭال�سوؤﻭن اﻻجتﻤاﻋية، اﺗخاذ اﻻإجراﺀاﺕ 
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3- قانون رقم 1 ل�شنة 5102 بتعديل بع�ص اأحكام قانون العمل ال�شادر بالقانون رقم 41 ل�شنة 4002: الجريدة الر�شمية، العدد 7، في 2/4/5102، �ص 3.
4- الجريدة الر�شمية، العدد 31، في 7/7/5102، �ص 282.
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الﻼﺯمة لتطﺒيﻖ ﺑرنامج ﺣﻤاﻳة اﻻأجوﺭ (SPW) للعﻤاﻝ اﻟﺨا�سعﻴﻦ لقانون العﻤﻞ الم�ساﺭ اإليﻪ. ﻭﻳﻬدﻑ البرنامج اإﻟﻰ �سﻤان 
التﺰاﻡ اأ�سﺤاب العﻤﻞ ﺑالوﻓاﺀ ﺑاأجوﺭ العﻤاﻝ لدﻳﻬﻢ اﻟﺨا�سعﻴﻦ لقانون العﻤﻞ الم�ساﺭ اإليﻪ ﻓﻲ المواﻋيد المﺤدﺩﺓ، ﻭﻓًقا لعقوﺩ 
ﻋﻤلﻬﻢ ﻭاﻻأنﻈﻤة المعﻤوﻝ ﺑﻬا ﻓﻲ الدﻭلة. 
ﻭﻳﻔر�ﺱ القراﺭ الوﺯاﺭﻱ ﻋلﻰ اأ�سﺤاب العﻤﻞ ﺗﺤوﻳﻞ اأجوﺭ العﻤاﻝ لدﻳﻬﻢ اإﻟﻰ الموؤ�س�ساﺕ المالية ﺑالدﻭلة، ﺧﻼﻝ �سﺒعة اأﻳاﻡ 
مﻦ ﺗاﺭﻳخ ا�ستﺤقاقﻬا، ﻋﻦ طرﻳﻖ نﻈاﻡ ﺣﻤاﻳة اﻻأجوﺭ (SPW). 
ﻭ�سﻤاًنا ﻻلتﺰاﻡ اأ�سﺤاب العﻤﻞ ﺑﻬﺬا البرنامج ﻓر�ﺱ القراﺭ جﺰاًﺀ ﻋلﻰ �ساﺣﺐ العﻤﻞ المخالف، ﺣيﺚ ﻳﻜون للوﺯﻳر، اأﻭ مﻦ 
ﻳﻔّو�سﻪ اأن ﻳتخﺬ �سد �ساﺣﺐ العﻤﻞ الﺬﻱ ﻳخالف ﺣﻜﻢ الماﺩﺓ 2 مﻦ ﻫﺬا القراﺭ، اأﻳًّا مﻦ اﻻإجراﺀﻳﻦ التاليﻴﻦ:
1- ﻭقف مﻨﺢ اأﻱ ﺗ�ساﺭﻳﺢ ﻋﻤﻞ جدﻳدﺓ.
2- ﻭقف جﻤيﻊ معامﻼﺗﻪ لدﻯ الوﺯاﺭﺓ، ﻭﻻ ﻳ�سﻤﻞ الوقف ﻓﻲ ﻫﺬﻩ اﻟﺤالة الت�سدﻳﻖ ﻋلﻰ ﻋقوﺩ العﻤﻞ.
ﻭُﻳرﻓﻊ الوقف ﺑقراﺭ مﻦ الوﺯﻳر، اأﻭ مﻦ ﻳﻔّو�سﻪ، ﺑعد ﺗقديم �ساﺣﺐ العﻤﻞ ما ﻳﺜﺒﺖ قيامﻪ ﺑالتﺤوﻳﻞ الﻜامﻞ لجﻤيﻊ اﻻأجوﺭ 
المتاأﺧرﺓ.
ﻭﺗعّد التعدﻳﻼﺕ الت�سرﻳعية مﻦ قﺒﻞ الم�سرِّ ع القطرﻱ، ﻭكﺬلﻚ القراﺭاﺕ الوﺯاﺭﻳة الﻨاﻓﺬﺓ لﺬلﻚ نقلة نوﻋية ﺗﻈﻬر ﺗطوُّﺭ 
اﻟﺤﻤاﻳة القانونية للعﻤاﻝ ﻓﻲ ﻣﺠاﻝ ﺣ�سولﻬﻢ ﻋلﻰ اﻻأجر، ﻭﺗاأﺗﻲ متﻔقة مﻊ المعاﻳﻴﺮ ﻭاﻻ�ستراطاﺕ الدﻭلية، مﻦ ذلﻚ 
اﻻﺗﻔاقية ﺭقﻢ 59 ال�ساﺩﺭﺓ ﻋﻦ موؤﺗﻤر العﻤﻞ الدﻭلي ﺑ�ساأن ﺣﻤاﻳة اﻻأجوﺭ، التﻲ تجيﺰ لل�سلطة المخت�سة اأن ﺗﺤدﺩ طرﻳقة 
اأﺩاﺀ اﻻأجوﺭ بما ﻳ�سﻤﻦ ﺣ�سوﻝ العﻤاﻝ ﻋلﻰ اأجوﺭﻫﻢ1.
b المطلب الرابع: تطوُّ ر الحماية فيما يتعلق بحق العامل في تغيير جهة العمل
ﺗعّد م�ساألة ﺣﻖ العامﻞ ﻓﻲ ﺗغيﻴﺮ جﻬة العﻤﻞ مﻦ اأﻫﻢ الق�ساﻳا التﻲ ﺗﻬﻢ العﻤاﻝ ﺧا�سّ ة مﻊ ما اأﻓرﺯﻩ الواقﻊ العﻤلﻲ مﻦ 
ﺗطﺒيقاﺕ ﻋدﻳدﺓ ﻓﻲ ﺑع�ﺱ اﻟﺤاﻻﺕ، ﺗﻈﻬر ﺗعّﻨﺖ ﺑع�ﺱ اأ�سﺤاب العﻤﻞ ﻓﻲ المواﻓقة ﻋلﻰ انتقاﻝ العامﻞ اإﻟﻰ ﻋﻤﻞ اﺁﺧر، 
ﻭنﻈًرا ﻻأن م�ساألة ﺣﻖ العامﻞ ﻓﻲ ﺗغيﻴﺮ جﻬة العﻤﻞ ﺗت�سﻞ ﺑﺤﻖٍّ مﻦ ﺣقوﻕ اﻻإن�سان، ﻭﺭغﺒًة مﻦ ﺩﻭلة قطر ﻓﻲ ﺗﻨﻔيﺬ ﺗعﻬداﺗﻬا 
الدﻭلية ﻭاﺣترامﻬا للﻤواﺛيﻖ ﻭالعﻬوﺩ الدﻭلية، ﻓقد اأ�سدﺭ الم�سرِّ ع القطرﻱ القانون ﺭقﻢ 12 ل�سﻨة 5102 ﺑتﻨﻈيﻢ ﺩﺧوﻝ 
ﻭﺧرﻭج الواﻓدﻳﻦ ﻭاإقامتﻬﻢ2، ﺣيﺚ ﺧ�س�ﺱ الﻔ�سﻞ اﻟﺨام�ﺱ لتﻨﻈيﻢ ﺗغيﻴﺮ جﻬة العﻤﻞ، ﻓﻨ�ﺱ ﻓﻲ الماﺩﺓ 12 ﻋلﻰ اأنﻪ: 
"ﻳﺠوﺯ بمواﻓقة �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻭالجﻬة المخت�سة ﻭﻭﺯاﺭﺓ العﻤﻞ ﻭال�سوؤﻭن اﻻجتﻤاﻋية، انتقاﻝ الواﻓد للعﻤﻞ اإﻟﻰ �ساﺣﺐ ﻋﻤﻞ 
اﺁﺧر قﺒﻞ انتﻬاﺀ مدﺓ ﻋقد العﻤﻞ. ﻭﻳﺠوﺯ للواﻓد للعﻤﻞ، ﺑعد مواﻓقة الجﻬة المخت�سة ﻭﻭﺯاﺭﺓ العﻤﻞ ﻭال�سوؤﻭن اﻻجتﻤاﻋية، 
اﻻنتقاﻝ اإﻟﻰ �ساﺣﺐ ﻋﻤﻞ اﺁﺧر ﻓوﺭ انتﻬاﺀ مدﺓ ﻋقد العﻤﻞ محدﺩ المدﺓ، اأﻭ ﺑعد م�سﻲ ﺧﻤ�ﺱ �سﻨواﺕ ﻋلﻰ ا�ستغالﻪ مﻊ 
�ساﺣﺐ العﻤﻞ اإذا كان العقد غﻴﺮ محدﺩ المدﺓ. كﻤا ﻳﺠوﺯ للواﻓد للعﻤﻞ، ﺑعد مواﻓقة الجﻬة المخت�سة ﻭﻭﺯاﺭﺓ العﻤﻞ ﻭال�سوؤﻭن 
اﻻجتﻤاﻋية، اﻻنتقاﻝ اإﻟﻰ �ساﺣﺐ ﻋﻤﻞ اﺁﺧر، ﻓﻲ ﺣالة ﻭﻓاﺓ الم�ستقدﻡ، اأﻭ انق�ساﺀ ال�سخ�ﺱ المعﻨوﻱ ﻻأﻱ �سﺒﺐ. ﻭﻓﻲ جﻤيﻊ 
اﻻأﺣواﻝ، ﻻ ﻳﺠوﺯ اﻻإﺧﻼﻝ ﺑاﻟﺤقوﻕ المقرﺭﺓ ل�ساﺣﺐ العﻤﻞ الم�ستقدﻡ، بموجﺐ اأﺣﻜاﻡ قانون العﻤﻞ الم�ساﺭ اإليﻪ، اأﻭ ﻋقد 
العﻤﻞ المبرﻡ مﻊ الواﻓد للعﻤﻞ". 
fdp.590c-oli/cibara/ude.nmu.yrarbilrh//:ptth -1
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ﻭﺗﻨ�ﺱ الماﺩﺓ 22 ﻋلﻰ اأنﻪ: "للوﺯﻳر، اأﻭ مﻦ ﻳﻨيﺒﻪ، المواﻓقة ﻋلﻰ انتقاﻝ الواﻓد للعﻤﻞ ﺑ�سﻔة موؤقتة، اإﻟﻰ �ساﺣﺐ ﻋﻤﻞ اﺁﺧر، 
ﻓﻲ ﺣاﻝ ﻭجوﺩ ﺩﻋاﻭﻯ ﺑﻴﻦ الواﻓد للعﻤﻞ ﻭم�ستقدمﻪ، ﻭﺑ�سرط مواﻓقة ﻭﺯاﺭﺓ العﻤﻞ ﻭال�سوؤﻭن اﻻجتﻤاﻋية، ﻭذلﻚ ﺑالﻨ�سﺒة اإﻟﻰ 
العامﻞ الﺬﻱ ﻳ�سرﻱ ﻋليﻪ قانون العﻤﻞ الم�ساﺭ اإليﻪ.
ﻭللوﺯﻳر، اأﻭ مﻦ ﻳﻨيﺒﻪ، المواﻓقة ﻋلﻰ نقﻞ الواﻓد للعﻤﻞ، الﺬﻱ ﻻ ﻳ�سرﻱ ﻋليﻪ قانون العﻤﻞ الم�ساﺭ اإليﻪ، اإﻟﻰ �ساﺣﺐ ﻋﻤﻞ اﺁﺧر 
ﻓﻲ ﺣاﻝ ﺛﺒوﺕ ﺗع�سف الم�ستقدﻡ، اأﻭ اإذا اقت�سﺖ الم�سلﺤة العاّمة ذلﻚ.
ﻭﻳﺠوﺯ  لﺬاﺕ  اﻻأ�سﺒاب، بمواﻓقة  الوﺯﻳر،  اأﻭ مﻦ  ﻳﻨيﺒﻪ،  ﺑﻨاًﺀ  ﻋلﻰ طلﺐ  الواﻓد  للعﻤﻞ  ﻭمواﻓقة  ﻭﺯاﺭﺓ  العﻤﻞ  ﻭال�سوؤﻭن 
اﻻجتﻤاﻋية، نقﻞ الواﻓد للعﻤﻞ، الﺬﻱ ﻳ�سرﻱ ﻋليﻪ قانون العﻤﻞ الم�ساﺭ اإليﻪ، اإﻟﻰ �ساﺣﺐ ﻋﻤﻞ اﺁﺧر.
ﻳت�سﺢ مﻦ الﻨ�سﻴﻦ المتقدمﻴﻦ ﺗ�سوﺭ ﺗغيﻴﺮ جﻬة العﻤﻞ ﻓﻲ اﻟﺤاﻻﺕ التالية: 
اﻟﺤالة اﻻأﻭﻟﻰ: ﺗغيﻴﺮ جﻬة العﻤﻞ قﺒﻞ انتﻬاﺀ ﻋقد العﻤﻞ.
اﻟﺤالة الﺜانية: ﺗغيﻴﺮ جﻬة العﻤﻞ ﺑعد انتﻬاﺀ ﻋقد العﻤﻞ.
اﻟﺤالة الﺜالﺜة: ﺗغيﻴﺮ جﻬة العﻤﻞ ﻓﻲ ﺣالة اإنﻬاﺀ ﺧدمة العامﻞ قﺒﻞ انق�ساﺀ مدﺓ ﻋقد العﻤﻞ.
اﻟﺤالة الراﺑعة: ﺗغيﻴﺮ جﻬة العﻤﻞ ﻓﻲ ﺣالة ﻭﻓاﺓ �ساﺣﺐ العﻤﻞ، اأﻭ انق�ساﺀ ال�سخ�ﺱ المعﻨوﻱ.
ﻭن�سرﺡ ﻫﺬﻩ اﻟﺤاﻻﺕ ﺑ�سﻲﺀ مﻦ التﻔ�سيﻞ ﻋلﻰ الﻨﺤو التالي: 
l الحالة الاأولى: تغيير جهة العمل قبل انتهاء عقد العمل 
ﻳﻤﻜﻦ للعامﻞ ﻓﻲ ﻇﻞ القانون 12 ل�سﻨة 5102 اأن ﻳغﻴﺮ جﻬة العﻤﻞ، ﻭﻳﻨتقﻞ اإﻟﻰ �ساﺣﺐ ﻋﻤﻞ جدﻳد ﺣتﻰ قﺒﻞ انتﻬاﺀ ﻋقد 
العﻤﻞ المبرﻡ ﺑيﻨﻪ ﻭﺑﻴﻦ �ساﺣﺐ العﻤﻞ، ﻭلﻜﻦ ﻫﺬﻩ المﻜﻨة قيدﻫا الم�سرِّ ع ﺑ�سرﻭط ﺗﻬدﻑ اإﻟﻰ ﺗﺤقيﻖ الم�سلﺤة العاّمة، ﻭﻫﺬﻩ 
ال�سرﻭط ﻫﻲ: 
1- مواﻓقة �ساﺣﺐ العﻤﻞ: ﻭﻫﺬا اأمر ﺑدﻳﻬﻲ، ﻓالعقد �سرﻳعة المتعاقدﻳﻦ، ﻭﻳتعﻴﻦ ﻋلﻰ طرﻓيﻪ اﻻلتﺰاﻡ بما ﻭﺭﺩ ﻓيﻪ مﻦ 
ﺑﻨوﺩ ﻭمﻦ �سﻤﻨﻬا مدﺓ العقد، ﻓيتعﻴﻦ ﻋلﻰ العامﻞ ﻭ�ساﺣﺐ العﻤﻞ اﻻلتﺰاﻡ ﺑالمدﺓ المﺤدﺩﺓ لعقد العﻤﻞ، لﻜﻦ ﻭﺑالﻨﻈر 
اإﻟﻰ اأن القواﻋد العاّمة تجيﺰ ﻻأطراﻓﻪ اإنﻬاﺀﻩ قﺒﻞ مدﺗﻪ، ﻓاإنﻪ ﻳﺠوﺯ للعامﻞ ﺗغيﻴﺮ جﻬة ﻋﻤلﻪ قﺒﻞ انق�ساﺀ ﻋقد العﻤﻞ 
متﻰ ﻭاﻓﻖ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻋلﻰ ذلﻚ، ﺑيد اأنﻪ ﻭﺑالﻨﻈر اإﻟﻰ طﺒيعة ﻋقد العﻤﻞ اﻟﺨا�سّ ة، ﻓاإنﻪ ﻻ ﺗﻨتج مواﻓقة �ساﺣﺐ 
العﻤﻞ اأﺛرﻫا ﻓوًﺭا ﻓﻲ ﺗغيﻴﺮ جﻬة العﻤﻞ؛ اإذ ﻳﺠﺐ ﻓ�سًﻼ ﻋﻦ ذلﻚ ﺗواﻓر ﺑاقﻲ ال�سرﻭط، ﻓ�سلطان اﻻإﺭاﺩﺓ ﻳ�سيﻖ ﻓﻲ 
نطاﻕ قانون العﻤﻞ. 
ﻭنﻼﺣظ اأن الم�سرِّ ع القطرﻱ ﻟﻢ ﻳ�سترط ﺣدًّ ا اأﺩني ﻟﺨدمة العامﻞ لدﻯ �ساﺣﺐ العﻤﻞ، بمعﻨﻰ اأنﻪ اإذا كان ﻋقد العﻤﻞ 
مدﺓ �سﻬر، اأﻭ ﺛﻼﺛة، اأﻭ اأﻱ مدﺓ، ﻭاﺗﻔﻖ العامﻞ مﻊ �ساﺣﺐ العﻤﻞ قﺒﻞ انتﻬاﺀ العقد ﻋلﻰ اﻻنتقاﻝ اإﻟﻰ �ساﺣﺐ ﻋﻤﻞ 
جدﻳد، اإذا ﺗواﻓرﺕ ﺑاقﻲ ال�سرﻭط اﻻأﺧرﻯ جاﺯ لﻪ ذلﻚ، ﻭذلﻚ ﻋلﻰ ﺧﻼﻑ الم�سرِّ ع اﻻإماﺭاﺗﻲ الﺬﻱ ﻳ�سترط اأن ﻳﻜون 
العامﻞ قد اأم�سﻰ �ستة اأ�سﻬر لدﻯ �ساﺣﺐ العﻤﻞ، ﻭﻳ�ستﺜﻨﻰ مﻦ ذلﻚ العاملون مﻦ ذﻭﻯ الم�ستوﻳاﺕ المﻬاﺭﻳة اﻻأﻭﻝ 
ﻭالﺜاني ﻭالﺜالﺚ1. ﻭنعتقد اأنﻪ ﻳتعﻴﻦ ﻋلﻰ الم�سرِّ ع القطرﻱ اأن ﻳاأﺧﺬ ﺑالقيد الﺬﻱ ﻳ�سترطﻪ الم�سرِّ ع اﻻإماﺭاﺗﻲ تجّﻨﺒا 
للتواطوؤ ﺑﻴﻦ العامﻞ ﻭ�ساﺣﺐ العﻤﻞ للتﻬرب مﻦ ﺑع�ﺱ اﻻأﺣﻜاﻡ المﻨﻈﻤة ﻻ�ستقداﻡ العﻤاﻝ.
1- دولة الاإمارات العربية المتحدة، قرار وزاري رقم 667 ل�شنة 5102، في �شاأن منح العامل ت�شريح عمل جديد للانتقال من من�شاأة اإلى اأخرى. �شدر في 
72/9/5102. وعمل به اعتباًرا من 1/1/6102.
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2- مواﻓقة الجﻬة المخت�سة: ﻭﻳق�سد ﺑالجﻬة المخت�سة ﻫﻨا الوﺣدﺓ اﻻإﺩاﺭﻳة المخت�سة ﺑوﺯاﺭﺓ الداﺧلية، ﻭﻳﺠد ﻫﺬا 
اﻻ�ستراط ﺗبرﻳرﻩ ﻓﻲ ﺭغﺒة الجﻬة المخت�سة ﻓﻲ التاأكد مﻦ اأن ﻋﻤلية اﻻنتقاﻝ لي�ﺱ ﻓيﻬا ما ﻳ�سر ﺑالم�سلﺤة العاّمة، 
كاأن ﻳﻜون العامﻞ �سخ�سً ا غﻴﺮ مرغوب ﻓيﻪ، اأﻭ ﻋليﻪ مﻼﺣﻈاﺕ اأمﻨية.
3- مواﻓقة ﻭﺯاﺭﺓ العﻤﻞ ﻭال�سوؤﻭن اﻻجتﻤاﻋية: ﻭﻳﺠد ﻫﺬا ال�سرط ﺗبرﻳرﻩ ﻓﻲ اأن ﻫﺬﻩ الوﺯاﺭﺓ ﻫﻲ الم�سرﻓة ﻋلﻰ �سيا�سة 
الت�سغيﻞ العاّمة ﻓﻲ الدﻭلة؛ ﻭمﻦ ﺛﻢ ﻓﻤﻦ ﺣقﻬا اأن ﺗراقﺐ مدﻯ م�سرﻭﻋية انتقاﻝ العامﻞ اإﻟﻰ �ساﺣﺐ ﻋﻤﻞ جدﻳد؛ اإذ 
ﺛﻤة ﻓرﻭ�ﺱ قد ﺗﻤﻨﻊ ﻓيﻬا الوﺯاﺭﺓ ﻋﻤلية اﻻنتقاﻝ ﻭﻻ ﺗواﻓﻖ ﻋلﻰ ﺗغيﻴﺮ جﻬة العﻤﻞ، مﻦ ذلﻚ مﺜﻼ اأن ﻳﻜون �ساﺣﺐ 
العﻤﻞ الجدﻳد غﻴﺮ مرﺧ�ﺱ لﻪ مﻦ الوﺯاﺭﺓ ﺑا�ستقداﻡ ﻋﻤاﻝ جدﺩ كﻨوع مﻦ الجﺰاﺀ الموقﻊ ﻋليﻪ، اأﻭ ﻻأنﻪ ا�ستوﻓﻲ 
العدﺩ الم�سﻤوﺡ لﻪ ﺑا�ستقدامﻪ مﻦ العﻤاﻝ اﻻأجانﺐ، اأﻭ لوجوﺩ ﻋﻤاﻝ قطرﻳﻴﻦ موؤﻫلﻴﻦ لﺬاﺕ العﻤﻞ ﻭم�سﺠلﻴﻦ لدﻯ 
اإﺩاﺭﺓ العﻤﻞ. 
ﻭﻳ�سترط ﺗواﻓر ﻫﺬﻩ ال�سرﻭط الﺜﻼﺛة ﻣﺠتﻤعة، ﻓﻼ ﻳﻜﻔﻲ مواﻓقة �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻓقط، ﻻنتقاﻝ العامﻞ اإﻟﻰ ﻋﻤﻞ 
جدﻳد، ﺭغﻢ معاﺭ�سة الجﻬة المخت�سة، اأﻭ ﻭﺯاﺭﺓ العﻤﻞ ﻭال�سوؤﻭن اﻻجتﻤاﻋية. ﻭاأﺣ�سﻦ الم�سرِّ ع ﻓعﻼ اأن ا�سترط 
مواﻓقة ﻫﺬﻩ الجﻬاﺕ ﻭاإﻻ اﺗخﺬ ﺗغيﻴﺮ جﻬة العﻤﻞ مﻦ قﺒﻞ العامﻞ ﻭ�ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺑاًﺑا للتﺤاﻳﻞ ﻋلﻰ اأﺣﻜاﻡ قانون 
العﻤﻞ ﺧا�سّ ة ﺗلﻚ المﻨﻈﻤة لعﻤلية ا�ستقداﻡ العﻤاﻝ. 
l الحالة الثانية: تغيير جهة العمل بعد انتهاء عقد العمل
ﻳﺠوﺯ للعامﻞ اأن ﻳغﻴﺮ جﻬة ﻋﻤلﻪ، ﻭﻳﻨتقﻞ اإﻟﻰ �ساﺣﺐ ﻋﻤﻞ جدﻳد اإذا انتﻬﻲ ﻋقد العﻤﻞ، ﻭﻓرﻕ الم�سرِّ ع ﻓﻲ ﻫﺬﻩ اﻟﺤالة ﺑﻴﻦ 
ﻋقد العﻤﻞ محدﺩ المدﺓ، ﻭﻋقد العﻤﻞ غﻴﺮ محدﺩ المدﺓ ﻋلﻰ الﻨﺤو التالي: 
الفر�ص الاأول: اإذا كان ﻋقد العﻤﻞ محدﺩ المدﺓ
ﻳعدُّ العقد محدﺩ المدﺓ اإذا ﺣدﺩ لﻪ ﺗاﺭﻳخ معﻴﻦ ﻳﻨتﻬﻲ ﻓيﻪ1، ﻭﻻ ﻳوجد ﻓﻲ القانون القطرﻱ ﺣدٌّ اأﺩني لمدﺓ ﻋقد العﻤﻞ، 
ﻭﻋلﻰ ﻋﻜ�ﺱ ذلﻚ ﻓاإن الماﺩﺓ 04 مﻦ قانون العﻤﻞ ﻭ�سعﺖ ﺣدا اأق�سﻰ ﺣﻴﻦ ن�سﺖ ﻋلﻰ اأنﻪ اإذا كان ﻋقد العﻤﻞ محدﺩ 
المدﺓ ﻭجﺐ اأﻻ ﺗﺰﻳد مدﺗﻪ ﻋلﻰ ﺧﻤ�ﺱ �سﻨواﺕ. ﻭﻋلﻰ ذلﻚ ﻓاإن اأّﻱ ﻭﺣدﺓ ﺯمﻨية ﺗ�سلﺢ ﻻأن ﺗﻜون مدﺓ لعقد العﻤﻞ ﻭﺑ�سرط 
اأﻻ ﺗﺰﻳد مدﺓ العقد ﻋﻦ ﺧﻤ�ﺱ �سﻨواﺕ. ﻭقد ﻳﻜون العقد محدﺩ المدﺓ اأﻳ�سً ا ﻓﻲ ﺣالة اإذا كان محﻞ العقد ﺗﻨﻔيﺬ ﻋﻤﻞ 
معين2، ﻓاإن العقد ﻳﻨتﻬﻲ ﺑتﻨﻔيﺬ ﻫﺬا العﻤﻞ (ﻡ 14 مﻦ قانون العﻤﻞ القطرﻱ). ﻓﻲ ﻫﺬا الﻔر�ﺱ، اإذا انتﻬﺖ مدﺓ ﻋقد 
العﻤﻞ �سواﺀ كانﺖ المدﺓ محدﺩﺓ ﻓﻲ العقد، اأﻭ كان العقد مبرما لتﻨﻔيﺬ ﻋﻤﻞ معﻴﻦ ﻭانتﻬﻲ، جاﺯ للعامﻞ اﻻنتقاﻝ اإﻟﻰ 
�ساﺣﺐ ﻋﻤﻞ جدﻳد، ﻭلﻜﻦ ﻫﺬﻩ اﻟﺤالة م�سرﻭطة ك�ساﺑقتﻬا اأﻳ�سً ا ﺑال�سرﻭط التالية: 
1- اأن ﺗﻨتﻬﻲ مدﺓ العقد، ﻭاأﻻ ﻳﻜون العقد قد جدﺩ مﻦ قﺒﻞ طرﻓيﻪ تجدﻳًدا �سرﻳًﺤا، اأﻭ �سﻤﻨًيا. 
2- مواﻓقة الوﺣدﺓ اﻻإﺩاﺭﻳة ﺑوﺯاﺭﺓ الداﺧلية لﺬاﺕ اﻻأ�سﺒاب التﻲ ذكرﺕ ﻓﻲ اﻟﺤالة اﻻأﻭﻟﻰ.
3- مواﻓقة ﻭﺯاﺭﺓ العﻤﻞ ﻭال�سوؤﻭن اﻻجتﻤاﻋية لﺬاﺕ اﻻأ�سﺒاب التﻲ ذكرﺕ ﻓﻲ اﻟﺤالة اﻻأﻭﻟﻰ. 
الفر�ص الثاني: اإذا كان ﻋقد العﻤﻞ غﻴﺮ محدﺩ المدﺓ 
ﻳﻜون ﻋقد العﻤﻞ غﻴﺮ محدﺩ المدﺓ اإذا اأﺑرﻡ ﺩﻭن ﺗﺤدﻳد مدﺓ، ﻓﻲ ﻫﺬﻩ اﻟﺤالة تجيﺰ القواﻋد العاّمة لطرﻓﻲ العقد اﻟﺤﻖ 
1- اأحمد الرعي: المرجع ال�شابق ب �ص 825.
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ﻓﻲ اإنﻬاﺋﻪ اﺣتراًما لمﺒداأ ﻋدﻡ ﺗاأﺑيد الرﻭاﺑط العقدﻳة1، ﻭﺗعد ﻫﺬﻩ المﻜﻨة ﺑالﻨ�سﺒة اإﻟﻰ العامﻞ ﻓﻲ غاﻳة اﻻأﻫﻤية؛ ﻻأنﻬا 
ﺗت�سﻞ ﺑﺤرﻳتﻪ ال�سخ�سية ﻓﻼ ﻳﻤﻜﻦ اإجﺒاﺭﻩ ﻋلﻰ اﻻ�ستﻤراﺭ مﻊ �ساﺣﺐ العﻤﻞ اإﻟﻰ ما ﻻ نﻬاﻳة2، كﻤا اأنﻪ ﻳﺠوﺯ ل�ساﺣﺐ 
العﻤﻞ اأن ﻳﻨﻬﻲ العقد غﻴﺮ محدﺩ المدﺓ اإذا اقت�سﻰ ﺗﻨﻈيﻢ العﻤﻞ ﻓﻲ مﻨ�ساأﺗﻪ ذلﻚ، غﻴﺮ اأن الم�سرِّ ع ﻋاﺩﺓ ما ﻳقيد مماﺭ�سة 
ﻫﺬا اﻟﺤﻖ مﻦ قﺒﻞ العامﻞ ﻭ�ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺑﺒع�ﺱ القيوﺩ ﺗتعلﻖ ﺑوجوب اإﺧطاﺭ الطرﻑ اﻻﺁﺧر (ﻡ 94 مﻦ قانون العﻤﻞ 
القطرﻱ). ﻭﻳ�سترط الم�سرِّ ع القطرﻱ لتغيﻴﺮ جﻬة العﻤﻞ ﻭانتقاﻝ العامﻞ اإﻟﻰ �ساﺣﺐ ﻋﻤﻞ جدﻳد اأن ﻳﻜون العامﻞ قد 
اأم�سﻰ ﺧﻤ�ﺱ �سﻨواﺕ ﻓﻲ العﻤﻞ مﻊ �ساﺣﺐ العﻤﻞ. 
l الحالة الثالثة: تغيير جهة العمل في حالة اإنهاء خدمة العامل قبل انق�شاء مدة عقد العمل
ﻓﻲ ﻫﺬﻩ اﻟﺤالة ﻟﻢ ﻳﻨتﻪ ﻋقد العﻤﻞ ﺑعد، ﻭاأﻳ�سً ا ﻟﻢ ﻳتﻔﻖ المتعاقدان ﻋلﻰ اإنﻬاﺋﻪ، ﻭمﻊ ذلﻚ ﻳﺠوﺯ للعامﻞ اأن ﻳﻨتقﻞ اإﻟﻰ 
�ساﺣﺐ ﻋﻤﻞ جدﻳد، ﻭﺗ�سﻢ ﻫﺬﻩ اﻟﺤالة الﻔرﻭ�ﺱ التالية: 
الفر�ص الاأول: اإذا كانﺖ ﺛﻤة ﺩﻋاﻭﻯ ﺑﻴﻦ العامﻞ ﻭ�ساﺣﺐ العﻤﻞ.
ﻓﻲ ﻫﺬا الﻔر�ﺱ ﺗوجد ﺩﻋاﻭﻯ مرﻓوﻋة اأماﻡ الق�ساﺀ ﺑﻴﻦ العامﻞ ﻭ�ساﺣﺐ العﻤﻞ، ﻭﻳ�سترط الم�سرِّ ع القطرﻱ لتطﺒيﻖ ﻫﺬﻩ 
الﻔر�ﺱ ال�سرﻭط التالية: 
1- اأن ﺗﻜون ﻫﻨاﻙ ﺩﻋاﻭﻯ ﺑﻴﻦ العامﻞ ﻭ�ساﺣﺐ العﻤﻞ، ﻭﻳ�ستوﻱ اأن ﺗﻜون الدﻋاﻭﻯ مﻦ العامﻞ ﻋلﻰ �ساﺣﺐ العﻤﻞ، اأﻭ مﻦ 
اﻻأﺧﻴﺮ ﻋلﻰ اﻻأﻭﻝ، ﻭﻻ ﻳﻜﻔﻲ ﻣﺠرﺩ ال�سﻜوﻯ اإﻧﻤا ﻳ�سترط اأن ﺗﻜون ﻫﻨاﻙ ﺩﻋوﻯ اأماﻡ الق�ساﺀ، ﻭكﻞ الدﻋاﻭﻯ ﺑ�سرﻑ 
الﻨﻈر ﻋﻦ مو�سوﻋﻬا تجيﺰ انتقاﻝ العامﻞ اإﻟﻰ �ساﺣﺐ ﻋﻤﻞ جدﻳد.
2- اأن ﺗ�سدﺭ المواﻓقة ﻋلﻰ انتقاﻝ العامﻞ اإﻟﻰ ﻋﻤﻞ جدﻳد مﻦ الوﺯﻳر، اأﻭ مﻦ ﻳﻨيﺒﻪ، ﻭا�ستراط المواﻓقة ﻋلﻰ ﻫﺬا الم�ستوﻯ 
اأمر مﻨطقﻲ ﺑالﻨﻈر لوجوﺩ ﺩﻋاﻭﻯ ﺑﻴﻦ العامﻞ ﻭ�ساﺣﺐ العﻤﻞ.
3- مواﻓقة ﻭﺯاﺭﺓ العﻤﻞ ﻭال�سوؤﻭن اﻻجتﻤاﻋية ﻋلﻰ ﻫﺬا الﻨقﻞ، ﻭﺗبرﻳر ذلﻚ اأن الوﺯاﺭﺓ ﻫﻲ الم�سئولة ﻋﻦ �سيا�سة الت�سغيﻞ 
العاّمة ﻓﻲ الدﻭلة؛ ﻭمﻦ ﺛﻢ ﻓي�سترط مواﻓقتﻬا ﻋلﻰ ﻫﺬا الﻨقﻞ.
اإذا ﺗواﻓرﺕ ال�سرﻭط المتقدمة ﻳﻨقﻞ العامﻞ اإﻟﻰ �ساﺣﺐ ﻋﻤﻞ جدﻳد، غﻴﺮ اأن ﻫﺬا الﻨقﻞ موؤقﺖ، بمعﻨﻰ اأنﻪ ﻳﻤﻜﻦ اأن 
ﻳﻨتﻬﻲ ﻫﺬا الﻨقﻞ ﻓﻲ �سوﺀ ما ﺗ�سﻔر ﻋﻨﻪ الدﻋاﻭﻯ ﺑﻴﻦ العامﻞ ﻭ�ساﺣﺐ العﻤﻞ. 
الفر�ص الثاني: ﻓﻲ ﺣالة ﺛﺒوﺕ ﺗع�سف �ساﺣﺐ العﻤﻞ. 
ﻭالﻔر�ﺱ الﺜاني الﺬﻱ ﻳﺠوﺯ ﻓيﻪ للعامﻞ اﻻنتقاﻝ اإﻟﻰ �ساﺣﺐ ﻋﻤﻞ جدﻳد قﺒﻞ انتﻬاﺀ ﻋقد العﻤﻞ، ﻭﺩﻭن مواﻓقة �ساﺣﺐ 
العﻤﻞ ﻫو ﺣالة ﺛﺒوﺕ ﺗع�سف �ساﺣﺐ العﻤﻞ، ﻭﻳ�سترط لتطﺒيﻖ ﻫﺬا الﻔر�ﺱ ما ﻳلﻲ: 
ال�سرط اﻻأﻭﻝ: اأن ﻳطلﺐ العامﻞ الﻨقﻞ اإﻟﻰ �ساﺣﺐ ﻋﻤﻞ جدﻳد، ﻭﻳقدﻡ العامﻞ طلﺒﻪ اإﻟﻰ الجﻬة المخت�سة.
ال�سرط الﺜاني: اأن ﻳﺜﺒﺖ ﺗع�سف �ساﺣﺐ العﻤﻞ، ﻭنﻼﺣظ ﻋلﻰ ﻫﺬا ال�سرط اأن الم�سرِّ ع ﻟﻢ ﻳﺤدﺩ متﻰ ﻳﻜون �ساﺣﺐ العﻤﻞ 
متع�سﻔا، بمعﻨﻰ اأنﻪ ﻟﻢ ﻳﺤدﺩ ﺣاﻻﺕ التع�سف ﻋلﻰ ﻋﻜ�ﺱ الم�سرِّ ع اﻻإماﺭاﺗﻲ ﺣيﺚ ن�ﺱ ﻓﻲ الﻔقرﺓ ﺛالًﺜا مﻦ الماﺩﺓ اﻻأﻭﻟﻰ 
مﻦ القراﺭ الوﺯاﺭﻱ ﺭقﻢ 667 ل�سﻨة 5102 ﻓﻲ �ساأن مﻨﺢ العامﻞ ﺗ�سرﻳﺢ ﻋﻤﻞ جدﻳد لﻼنتقاﻝ مﻦ مﻨ�ساأﺓ اإﻟﻰ اأﺧرﻱ: اأنﻪ 
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ﻳﺠوﺯ ﻓﻲ جﻤيﻊ ﻋقوﺩ العﻤﻞ – محدﺩﺓ المدﺓ، اأﻭ غﻴﺮ محدﺩﺓ المدﺓ – مﻨﺢ ﺗ�سرﻳﺢ ﻋﻤﻞ جدﻳد للعامﻞ اإذا ﺗواﻓرﺕ ﺣالة 
ﺛﺒوﺕ اإﺧﻼﻝ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺑالتﺰاماﺗﻪ المقرﺭﺓ قانوًنا، اأﻭ اﺗﻔاًقا (ﻋلﻰ �سﺒيﻞ المﺜاﻝ ﻻ اﻟﺤ�سر: ﺣالة ﻋدﻡ �سداﺩ اﻻأجوﺭ 
لمدﺓ ﺗﺰﻳد ﻋلﻰ �ستﻴﻦ ﻳومًا). 
ﻭنعتقد اأنﻪ كان ﻳتعﻴﻦ ﻋلﻰ الم�سرِّ ع القطرﻱ ﺗقييد ﺣﻖ العامﻞ ﻓﻲ اﻻنتقاﻝ ﺑتواﻓر ﺣالة مﻦ اﻟﺤاﻻﺕ المﻨ�سو�ﺱ ﻋليﻬا ﻓﻲ 
الماﺩﺓ 15 مﻦ قانون العﻤﻞ، التﻲ تجيﺰ للعامﻞ اإنﻬاﺀ ﻋقد العﻤﻞ قﺒﻞ انتﻬاﺀ مدﺗﻪ، ﺣيﺚ ﻳﺠوﺯ للعامﻞ اأن ﻳﻨﻬﻲ ﻋقد العﻤﻞ 
قﺒﻞ انتﻬاﺀ مدﺗﻪ، اإذا كان محدﺩ المدﺓ، ﻭﺩﻭن اإﻋﻼن �ساﺣﺐ العﻤﻞ، اإذا كان غﻴﺮ محدﺩ المدﺓ، مﻊ اﺣتﻔاﻇﻪ ﺑﺤقﻪ كامًﻼ 
ﻓﻲ مﻜاﻓاأﺓ نﻬاﻳة اﻟﺨدمة، ﻓﻲ اأﻱ مﻦ اﻟﺤاﻻﺕ التالية:
1- اإذا اأﺧﻞ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺑالتﺰاماﺗﻪ المقرﺭﺓ بموجﺐ ﻋقد العﻤﻞ، اأﻭ بموجﺐ اأﺣﻜاﻡ ﻫﺬا القانون.
2- اإذا ﻭقﻊ مﻦ �ساﺣﺐ العﻤﻞ، اأﻭ المدﻳر الم�سوؤﻭﻝ اﻋتداﺀ ج�سﻤاني، اأﻭ ﻓعﻞ مخﻞ ﺑاﻻﺁﺩاب ﻋلﻰ العامﻞ، اأﻭ اأﺣد اأﻓراﺩ 
اأ�سرﺗﻪ.
3- اإذا كان �ساﺣﺐ العﻤﻞ، اأﻭ مﻦ ﻳﻤﺜلﻪ قد اأﺩﺧﻞ الغ�ﺱ ﻋلﻰ العامﻞ ﻭقﺖ التعاقد ﻓيﻤا ﻳتعلﻖ ﺑ�سرﻭط العﻤﻞ.
4- اإذا ﻭجد ﺧطر ج�سيﻢ، ﻳﻬدﺩ �سﻼمة العامﻞ، اأﻭ �سﺤتﻪ، ﺑ�سرط اأن ﻳﻜون �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻋلﻰ ﻋلﻢ ﺑوجوﺩ اﻟﺨطر، 
ﻭﻟﻢ ﻳعﻤﻞ ﻋلﻰ اإﺯالتﻪ. 
كﻤا اأن الﻨ�ﺱ القطرﻱ ﻳ�سترط ﺛﺒوﺕ التع�سف مﻦ قﺒﻞ �ساﺣﺐ العﻤﻞ، ﻭلعّلﻨا نت�ساﺀﻝ ﻋﻦ كيﻔية اإﺛﺒاﺕ ﻫﺬا التع�سف، ﻫﻞ 
ﻳ�سترط لﺬلﻚ �سدﻭﺭ ﺣﻜﻢ مﻦ الق�ساﺀ، اأﻡ ﻳﻜﻔﻲ �سدﻭﺭ ﺗقرﻳر مﻦ اإﺩاﺭﺓ العﻤﻞ ﻳﺜﺒﺖ ﺗع�سف �ساﺣﺐ العﻤﻞ. 
ال�سرط الﺜالﺚ: مواﻓقة ﻭﺯاﺭﺓ العﻤﻞ ﻭال�سوؤﻭن اﻻجتﻤاﻋية ﻋلﻰ ﻫﺬا الﻨقﻞ، ال�سرط الﺜالﺚ لتطﺒيﻖ ﻫﺬا اﻟﺤالة ﻫو مواﻓقة 
ﻭﺯاﺭﺓ العﻤﻞ؛ ﻭﻳﺠد ﻫﺬا اﻻ�ستراط ﺗبرﻳرﻩ ﻓيﻤا �سﺒﻖ مﻦ اأن الوﺯاﺭﺓ ﻫﻲ الم�سئولة ﻋﻦ �سيا�سة الت�سغيﻞ العاّمة ﻓﻲ الدﻭلة، 
ﻭﻳﺠﺐ مواﻓقتﻬا ﻋلﻰ ﻫﺬا الﻨقﻞ.
ال�سرط الراﺑﻊ: مواﻓقة ﻭﺯﻳر الداﺧلية، اأﻭ مﻦ ﻳﻨيﺒﻪ، ﻭﻳﺠد ﻫﺬا ال�سرط ﺗبرﻳرﻩ ﻓﻲ اأن الﻨقﻞ ﻳتﻢ ﺭغﻢ اإﺭاﺩﺓ �ساﺣﺐ العﻤﻞ 
ﻭقﺒﻞ انتﻬاﺀ ﻋقد العﻤﻞ. 
الفر�ص الثالث: اإذا اقت�سﺖ الم�سلﺤة العاّمة نقﻞ العامﻞ.
ﻳعد ﻫﺬا الﻔر�ﺱ مﻦ اأكﺜﺮ الﻔرﻭ�ﺱ التﻲ ﻳﻤﻜﻦ ﺗ�سوﺭ ﻭقوﻋﻬا ﻓﻲ الواقﻊ العﻤلﻲ, ﺣيﺚ ﻳﻜون العامﻞ لدﻯ �ساﺣﺐ ﻋﻤﻞ, 
ﻭاأﺛﻨاﺀ �سرﻳان ﻋقد العﻤﻞ, ﻭقﺒﻞ انق�ساﺋﻪ, ﺭاغًﺒا ﺑاﻻنتقاﻝ اإﻟﻰ ﻋﻤﻞ جدﻳد, لﻜﻦ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻻ ﻳواﻓﻖ ﻋلﻰ ذلﻚ, 
ﻭﺗقت�سﻲ الم�سلﺤة العاّمة نقﻞ العامﻞ؛ كاأن ﻳﻜون العﻤﻞ الجدﻳد ﺑﺤاجة للعامﻞ اأكﺜﺮ مﻦ العﻤﻞ اﻟﺤالي, نﻈًرا لما ﻳﻤتلﻜﻪ 
مﻦ مﻬاﺭاﺕ غﻴﺮ م�ستغلة ﻓﻲ العﻤﻞ اﻟﺤالي, ﻭﻳﻤﻜﻦ اﻻإﻓاﺩﺓ مﻨﻬا ﻓﻲ العﻤﻞ الجدﻳد. ﻭﻳ�سترط ﻓﻲ ﻫﺬا الﻔر�ﺱ ﻻنتقاﻝ 
العامﻞ ال�سرﻭط التالية: 
1- طلﺐ العامﻞ اﻻنتقاﻝ اإﻟﻰ العﻤﻞ الجدﻳد.
2- ﻭجوﺩ م�سلﺤة ﻋاّمة ﺗقت�سﻲ ﻫﺬا الﻨقﻞ, ﻭﺗقدﻳر ﻫﺬﻩ الم�سلﺤة ﺑيد ال�سلطة التﻲ ﺗﻤﻨﺢ المواﻓقة ﻋلﻰ الﻨقﻞ, ﻭﻫﻲ 
ﻫﻨا الوﺯﻳر, اأﻭ مﻦ ﻳﻨيﺒﻪ.
3- مواﻓقة ﻭﺯاﺭﺓ العﻤﻞ ﻭال�سوؤﻭن اﻻجتﻤاﻋية.
4- مواﻓقة ﻭﺯﻳر الداﺧلية, اأﻭ مﻦ ﻳﻨيﺒﻪ ﻋلﻰ انتقاﻝ العامﻞ اإﻟﻰ العﻤﻞ الجدﻳد. 
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l الحالة الرابعة: تغيير جهة العمل في حالة وفاة �شاحب العمل، اأو انق�شاء ال�شخ�ص المعنوي
ن�ﺱ الم�سرِّ ع ﻋلﻰ ﻫﺬﻩ اﻟﺤالة ﻓﻲ الماﺩﺓ 12 اأنﻪ كﻤا ﻳﺠوﺯ للواﻓد للعﻤﻞ, ﺑعد مواﻓقة الجﻬة المخت�سة ﻭﻭﺯاﺭﺓ العﻤﻞ 
ﻭال�سوؤﻭن اﻻجتﻤاﻋية, ﻳﺠوﺯ لﻪ اﻻنتقاﻝ اإﻟﻰ �ساﺣﺐ ﻋﻤﻞ اﺁﺧر, ﻓﻲ ﺣالة ﻭﻓاﺓ الم�ستقدﻡ, اأﻭ انق�ساﺀ ال�سخ�ﺱ المعﻨوﻱ 
ﻻأﻱ �سﺒﺐ. ﻭﺗﺤدﺙ ﻫﺬﻩ اﻟﺤالة اأﺛﻨاﺀ �سرﻳان ﻋقد العﻤﻞ ﻭقﺒﻞ انتﻬاﺋﻪ, ﺑيد اأنﻪ ﺗختلف ﻋﻦ اﻟﺤالتﻴﻦ اﻻأﻭﻟﻰ ﻭالﺜالﺜة ﻓﻲ اأن 
�ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻻ ﻳﻜون موجوًﺩا ﻓيﻬا, كﻤا اإنﻬا ﺗﻨطﺒﻖ ﻋلﻰ ﻋقوﺩ العﻤﻞ محدﺩﺓ المدﺓ, ﻭغﻴﺮ محدﺩﺓ المدﺓ. 
ﻓالت�سرﻳعاﺕ العرﺑية المقاﺭنة ﺗﻨتﻬج مﺒداأ ﻋدﻡ انتﻬاﺀ ﻋقد العﻤﻞ ﺑوﻓاﺓ �ساﺣﺐ العﻤﻞ اإﻻ اإذا كانﺖ �سخ�سيتﻪ محﻞ 
اﻋتﺒاﺭ ﺧا�ﺱ ﻓﻲ العقد1, ﻭﻟﻢ ﻳ�سﺬ الم�سرِّ ع القطرﻱ ﻋﻦ ﻫﺬﻩ الت�سرﻳعاﺕ, ﻓﻨ�ﺱ ﻓﻲ الماﺩﺓ 25 مﻦ قانون العﻤﻞ ﻋلﻰ اأنﻪ: 
"ﻻ ﻳﻨتﻬﻲ ﻋقد العﻤﻞ ﻓﻲ اأﻱ مﻦ اﻟﺤالتﻴﻦ التاليتﻴﻦ:
1- ﻭﻓاﺓ �ساﺣﺐ العﻤﻞ, اإﻻ اإذا كان العقد قد اأﺑرﻡ ﻻﻋتﺒاﺭاﺕ ﺗتعلﻖ ﺑ�سخ�سﻪ, اأﻭ ﺑﻨ�ساطﻪ المﻬﻨﻲ الﺬﻱ ﻳتوقف ﺑوﻓاﺗﻪ.
2- اإﺩماج المﻨ�ساأﺓ ﻓﻲ غﻴﺮﻫا, اأﻭ انتقاﻝ ملﻜيتﻬا, اأﻭ اﻟﺤﻖ ﻓﻲ اإﺩاﺭﺗﻬا اإﻟﻰ غﻴﺮ �ساﺣﺐ العﻤﻞ, ﻻأﻱ �سﺒﺐ مﻦ اﻻأ�سﺒاب. 
ﻭﻳﻜون اﻟﺨلف م�سوؤﻭًﻻ ﺑالت�سامﻦ, مﻊ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ال�ساﺑﻖ, ﻋﻦ الوﻓاﺀ ﺑﺠﻤيﻊ ﺣقوﻕ العﻤاﻝ المترﺗﺒة ﻋلﻰ ﻫﺬا 
اﻻأﺧﻴﺮ".
ﻓاﻻأ�سﻞ اأن �سخ�سية �ساﺣﺐ العﻤﻞ لي�سﺖ محﻞ اﻋتﺒاﺭ ﺧا�ﺱ ﻓﻲ العقد, ﻓﻜﻞ ما ﻳﻬﻢ العامﻞ ﻫو القياﻡ ﺑالعﻤﻞ مقاﺑﻞ 
اﻻأجر؛ لﺬلﻚ ﻻ ﻳﻨتﻬﻲ العقد, مﻦ ﺣيﺚ اﻻأ�سﻞ, ﺑوﻓاﺓ �ساﺣﺐ العﻤﻞ, ﺣيﺚ ﻳﻤﻜﻦ ﻟﺨلﻔﻪ اأن ﻳﺤﻞ محلﻪ ﻭﻳدﻳر العﻤﻞ, 
ﻭﻳلتﺰﻡ ﺑالوﻓاﺀ ﺑاﻻأجر للعامﻞ, غﻴﺮ اأنﻪ ﻓﻲ ﺣاﻻﺕ معيﻨة قد ﺗﻜون �سخ�سية �ساﺣﺐ العﻤﻞ محﻞ اﻋتﺒاﺭ ﺧا�ﺱ ﻓﻲ العقد, 
كاأن ﻳﻜون العﻤﻞ مت�سًﻼ ﺑ�سخ�سﻪ, كﻤا ﻫو اﻟﺤاﻝ ﺑالﻨ�سﺒة اإﻟﻰ المرﻳ�ﺱ الﺬﻱ ﻳ�ستخدﻡ ممر�سً ا ﻳ�سﻬر ﻋلﻰ ﺭﻋاﻳتﻪ 
ﻭالعﻨاﻳة ﺑﻪ, اأﻭ قد ﻳﻜون العﻤﻞ مت�سًﻼ ﺑﻨ�ساط �ساﺣﺐ العﻤﻞ, كﻤا ﻫو اﻟﺤاﻝ ﺑالﻨ�سﺒة اإﻟﻰ المﺤامﻲ, اأﻭ المﻬﻨد�ﺱ الﺬﻱ 
ﻳ�ستخدﻡ ﻋﻤاًﻻ ﻓﻲ مﻜتﺒﻪ, ﻫﻨا اإذا ﺗوﻓﻲ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻳﻨتﻬﻲ ﻋقد العﻤﻞ2.
ﻭﻓﻲ ﻫﺬﻩ اﻟﺤالة ﻳﺠيﺰ القانون للعامﻞ اأن ﻳغﻴﺮ جﻬة العﻤﻞ ﻓﻲ ﻓر�سﻴﻦ, اﻻأﻭﻝ: ﻫو ﻭﻓاﺓ العامﻞ, ﻭالﺜاني: ﻫو انق�ساﺀ 
ال�سخ�ﺱ المعﻨوﻱ الﺬﻱ كان ﻳعﻤﻞ ﺑﻪ العامﻞ, ﻭﻳﻼﺣظ ﻋلﻰ الﻨ�ﺱ اأنﻪ ﺑالﻨ�سﺒة اإﻟﻰ ﻭﻓاﺓ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻓاإنﻪ ﻳﺠوﺯ الﻨقﻞ 
�سواﺀ كانﺖ �سخ�سية �ساﺣﺐ العﻤﻞ محﻞ اﻋتﺒاﺭ ﻓﻲ العقد, اأﻭ ﻟﻢ ﺗﻜﻦ كﺬلﻚ, ﻓالﻨ�ﺱ جاﺀ ﻋامًّ ا, كﻤا اأنﻪ ﺑالﻨ�سﺒة اإﻟﻰ 
انق�ساﺀ ال�سخ�ﺱ المعﻨوﻱ ﻓاإنﻪ ﻳﺠوﺯ الﻨقﻞ �سواﺀ كان اﻻنق�ساﺀ اإﺭاﺩﻳًّ ا, اأﻭ غﻴﺮ اإﺭاﺩﻱ, ﻓالﻨ�ﺱ ﻳﺠيﺰ الﻨقﻞ ﻓﻲ اﻻنق�ساﺀ 
ﻻأﻱ �سﺒﺐ كان, ﺑيد اأن ﻫﺬﻩ اﻟﺤالة مقيدﺓ ﺑتواﻓر ﺛﻼﺛة �سرﻭط ﻫﻲ: 
1- طلﺐ العامﻞ اﻻنتقاﻝ اإﻟﻰ ﻋﻤﻞ جدﻳد, ﻓاﻻأمر جاﺋﺰ للعامﻞ.
2- مواﻓقة الجﻬة المخت�سة ﺑوﺯاﺭﺓ الداﺧلية.
3- مواﻓقة ﻭﺯاﺭﺓ العﻤﻞ ﻭال�سوؤﻭن اﻻجتﻤاﻋية.
1- تن�ص المادة 411 من قانون العمل الاتحادي رقم 8 ل�شنة 0891 في دولة الاإمارات العربية المتحدة على اأنه: "لا ينق�شي عقد العمل بوفاة �شاحب العمل 
ما لم يكن مو�شوع العقد مت�شًلا ب�شخ�شه."
وتن�ص المادة 321 من قانون العمل الم�شري، رقم 21 ل�شنة 3002 على اأنه: "ينتهي عقد العمل بوفاة العامل حقيقة، اأو حكًما، طبًقا للقواعد 
القانونية المقررة. ولا ينتهي عقد العمل بوفاة �شاحب العمل، اإلا اإذا كان قد اأبرم لاعتبارات تتعلق ب�شخ�ص �شاحب العمل، اأو بن�شاطه الذي 
ينقطع بوفاته."
2- محمد ح�شين من�شور، قانون العمل في م�صر ولبنان، (دار النه�شة العربية بيروت، 5991)، �ص 643. 
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b المطلب الخامس: تطوُّ ر الحماية فيما يتعلق باحترام حقوق الإنسان
تمهيد
ﻳعّد قانون12 ل�سﻨة 5102 نقلة نوﻋية ﻓيﻤا ﻳتعلﻖ ﺑﺤﻤاﻳة ﺣقوﻕ العﻤاﻝ, ﻓﻬو ﻟﻢ ﻳقت�سر ﻋلﻰ ﻣﺠرﺩ اإلغاﺀ نﻈاﻡ الﻜﻔالة, 
ﻭاإﻋاﺩﺓ ﺗﻨﻈيﻢ العﻼقة ﺑﻴﻦ العامﻞ ﻭ�ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻋلﻰ اأ�سا�ﺱ ﻋقد العﻤﻞ, ﻭاإﻧﻤا ﺗ�سﻤﻦ العدﻳد مﻦ الﻨ�سو�ﺱ التﻲ ﺗﺤترﻡ 
ﺣقوﻕ العامﻞ ﺑو�سﻔﻪ اإن�سانا, ﻭﺗﺤترﻡ العﻬوﺩ ﻭالمواﺛيﻖ الدﻭلية المتعلقة ﺑﺤﻤاﻳة ﺣقوﻕ اﻻإن�سان ﻭالمﻨ�سﻤة اإليﻬا ﺩﻭلة قطر, 
ﻭنلﻤﺢ ﻫﺬا التطوُّ ر ﻓﻲ ﺛﻼﺛة ﻣﺠاﻻﺕ ﻫﻲ: 
اأوًلا: تجريم الاتجار في �شمات الدخول، اأو التنازل عنها
كانﺖ ﻫﻨاﻙ ﺑع�ﺱ المﻤاﺭ�ساﺕ اﻟﺨاطئة مﻦ ﺑع�ﺱ �سعاﻑ الﻨﻔو�ﺱ ﻓيﻤا ﻳتعلﻖ ﺑا�ستقداﻡ العﻤالة الواﻓدﺓ, ﺣيﺚ ﻳاأﺗﻲ العامﻞ 
الواﻓد بمقت�سﻰ �سﻤة ﺩﺧوﻝ معيﻨة, ﻭﻻ ﻳﺠد ﻋﻤﻼ, ﻭﻳقﺒﻞ ﺗﺤﺖ ﻭطاأﺓ اﻟﺤاجة اأن ﻳقﺒﻞ ﻋﻤًﻼ ﺑاأجر اأقﻞ, اأﻭ ﻋﻤًﻼ اأقﻞ مما 
لدﻳﻪ مﻦ موؤﻫﻼﺕ ﻭمﻬاﺭاﺕ, اأﻭ ﺑ�سرﻭط ﻋﻤﻞ ﻣﺠﺤﻔة, ﻭﺑداأﺕ ﺗﻈﻬر م�سﻜلة اﻻتجاﺭ ﻓﻲ �سﻤاﺕ الدﺧوﻝ, ﻭلدﻯ المﻨﻈﻤاﺕ 
اﻟﺤقوقية ﻭمﻨﻈﻤاﺕ ﺣقوﻕ اﻻإن�سان ﺗرقﻰ ق�سية اﻻتجاﺭ ﻓﻲ �سﻤاﺕ الدﺧوﻝ ﻭالتﻨاﺯﻝ ﻋﻨﻬا اإﻟﻰ م�ستوﻯ اﻻتجاﺭ ﺑالﺒ�سر1؛ 
لﺬلﻚ جاﺀ الم�سرِّ ع القطرﻱ ﻓﻲ الماﺩﺓ الراﺑعة مﻦ قانون 12 ل�سﻨة 5102, ﻭجرﻡ اﻻتجاﺭ ﺑ�سﻤاﺕ الدﺧوﻝ, اأﻭ التﻨاﺯﻝ ﻋﻨﻬا ﺣﻴﻦ 
ن�ﺱ �سراﺣة ﻋلﻰ اأنﻪ "ُﻳﺤﻈر التﻨاﺯﻝ ﻋﻦ ال�سﻤاﺕ للغﻴﺮ, اأﻭ الت�سرﻑ ﻓيﻬا ﺑاأﻱ ﻭجﻪ, اأﻭ ﺗداﻭلﻬا مﻦ قﺒﻞ الغﻴﺮ, �سواﺀ كان 
التﻨاﺯﻝ, اأﻭ الت�سرﻑ, اأﻭ التداﻭﻝ بمقاﺑﻞ, اأﻭ ﺑدﻭن مقاﺑﻞ". ﻭاأﺣ�سﻦ الم�سرِّ ع ﻓعﻼ ﺣﻴﻦ جرﻡ كاﻓة �سوﺭ التﻨاﺯﻝ, اأﻭ الت�سرﻑ, 
اأﻭ ﺗداﻭﻝ ال�سﻤاﺕ �سواﺀ كان ذلﻚ بمقاﺑﻞ, اأﻭ ﺑدﻭن مقاﺑﻞ؛ ﺣتﻰ ﻻ ﻳﻜون العامﻞ ﻋر�سة لﻼتجاﺭ ﺑﻪ ﺑاأّﻳة �سوﺭﺓ مﻦ ال�سوﺭ. 
ﻭﺣتﻰ ﻳ�سﻤﻦ الم�سرِّ ع ﻓاﻋلية ن�سو�ﺱ مﻜاﻓﺤة اﻻتجاﺭ ﻓﻲ �سﻤاﺕ الدﺧوﻝ, ﻓقد ن�ﺱ ﻋلﻰ ﻋقوﺑة اﻻتجاﺭ ﻓﻲ ال�سﻤاﺕ ﻓﻲ 
الماﺩﺓ 83 مﻦ القانون متقدﻡ الﺬكر, ﺣيﺚ ن�ﺱ ﻋلﻰ اأنﻪ: مﻊ ﻋدﻡ اﻻإﺧﻼﻝ ﺑاأﻱ ﻋقوﺑة اأ�سد ﻳﻨ�ﺱ ﻋليﻬا قانون اﺁﺧر, ُﻳعاقﺐ 
ﺑاﻟﺤﺒ�ﺱ مدﺓ ﻻ تجاﻭﺯ ﺛﻼﺙ �سﻨواﺕ ﻭﺑالغرامة التﻲ ﻻ ﺗﺰﻳد ﻋلﻰ 000,05 ﺧﻤ�سﻴﻦ األف ﺭﻳاﻝ, اأﻭ ﺑاإﺣدﻯ ﻫاﺗﻴﻦ العقوﺑتﻴﻦ, 
كﻞ مﻦ ﺧالف اأًﻳّ ا مﻦ اأﺣﻜاﻡ المواﺩ (2/ﻓقرﺓ اأﻭﻟﻰ)، (3)، (4/ﻓقرﺓ ﺛالﺜة)، (11/ ﻓقرﺓ ﺛانية)، (61/ﻓقرﺓ اأﻭﻟﻰ)، 
(32/ ﻓقرﺓ اأﻭﻟﻰ)، (42/ﻓقرﺓ اأﻭﻟﻰ ﻭﺛانية)، (82/ﻓقرﺓ ﺛالﺜة)، (53) مﻦ ﻫﺬا القانون.
ﻭﺗﻜون العقوﺑة ﻓﻲ ﺣالة العوﺩ, اﻟﺤﺒ�ﺱ مدﺓ ﻻ ﺗقﻞ ﻋﻦ ﺛﻼﺛﻴﻦ ﻳوًما, ﻭﻻ تجاﻭﺯ ﺛﻼﺙ �سﻨواﺕ, ﻭالغرامة التﻲ ﻻ ﺗقﻞ ﻋﻦ 
000,02 ﻋ�سرﻳﻦ األف ﺭﻳاﻝ, ﻭﻻ ﺗﺰﻳد ﻋلﻰ 000,001 ماﺋة األف ﺭﻳاﻝ, اأﻭ اإﺣدﻯ ﻫاﺗﻴﻦ العقوﺑتﻴﻦ.
ﻭُﻳعتبر المتﻬﻢ ﻋاﺋًدا اإذا اﺭﺗﻜﺐ جرﻳﻤة مماﺛلة ﺧﻼﻝ �سﻨة مﻦ ﺗاﺭﻳخ اإﺗﻤاﻡ ﺗﻨﻔيﺬ العقوﺑة المﺤﻜوﻡ ﺑﻬا, اأﻭ �سقوطﻬا 
بم�سﻲ المدﺓ.
1- تن�ص المادة الثانية من القانون رقم 51 ل�شنة 1102 القطري ب�شاأن مكافحة الاتجار بالب�شر على اأنه: "ُيعد مرتكًبا جريمة الاتجار بالب�شر كل من 
ي�شتخدم باأي �شورة �شخ�شً ا طبيعًيّ ا، اأو ينقله، اأو ي�شلمه، اأو ياأويه، اأو ي�شتقبله، اأو ي�شتلمه، �شواء في داخل الدولة اأم عر حدودها الوطنية، اإذا ّتم ذلك 
بوا�شطة ا�شتعمال القوة، اأو العنف، اأو التهديد بهما، اأو بوا�شطة الاختطاف، اأو الاحتيال، اأو الخداع، اأو ا�شتغلال ال�شلطة، اأو ا�شتغلال حالة ال�شعف، 
اأو الحاجة، اأو الوعد باإعطاء، اأو تلقي مبالغ مالية، اأو مزايا مقابل الح�شول على موافقة �شخ�ص على الاتجار ب�شخ�ص اآخر له �شيطرة عليه، وذلك 
كله اإذا كانت هذه الاأفعال بق�شد الا�شتغلال اأيًّ ا كانت �شوره، بما في ذلك الا�شتغلال في اأعمال الدعارة، اأو غيرها من اأ�شكال الا�شتغلال الجن�شي، 
وا�شتغلال الاأطفال في ذلك وفي المواد الاإباحية، اأو الت�شول، وال�شخرة، اأو الخدمة ق�شرا، اأو الا�شترقاق، اأو الممار�شات ال�شبيهة بالرق، اأو الا�شتعباد، 
اأو ا�شتئ�شال الاأع�شاء، اأو الاأن�شجة الب�شرية، اأو جزء منها". وتن�ص المادة الثالثة من ذات القانون على اأنه: "لا يعتد بر�شاء المجني عليه في اأيٍّ من 
جرائم الاتجار بالب�شر متى ا�شتخدمت اأيٌّ من الو�شائل المن�شو�ص عليها في المادة ال�شابقة. ولا ي�شترط لتحقق جريمة الاتجار بالاأطفال، اأو عديمي 
الاأهلية، ا�شتعمال اأي و�شيلة من الو�شائل الم�شار اإليها". الجريدة الر�شمية، العدد 11، تاريخ الن�شر 12/11/1102 الموافق 52/21/2341 هجري، �ص 9.
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ثانًيا: تي�شير اإجراءات مغادرة العامل 
ﻳعدُّ اﻟﺤﻖ ﻓﻲ التﻨقﻞ مﻦ اﻟﺤقوﻕ اﻻأ�سا�سية التﻲ ﻳتﻤتﻊ ﺑﻬا اﻻإن�سان, ﻓاﻻإن�سان ﺑطﺒيعتﻪ كاﺋﻦ متﺤرﻙ1, ﻭن�سﺖ ﻋلﻰ ﻫﺬا 
اﻟﺤﻖ الماﺩﺓ 31 مﻦ اﻻإﻋﻼن العالمﻲ ﻟﺤقوﻕ اﻻإن�سان, ﺣيﺚ جاﺀ ﻓيﻬا:
1- لﻜِﻞّ ﻓرﺩ ﺣٌﻖّ ﻓﻲ ﺣِرّ ﻳة التﻨُقّ ﻞ ﻭﻓﻲ اﺧتياﺭ محِﻞّ اإقامتﻪ ﺩاﺧﻞ ﺣدﻭﺩ الدﻭلة.
2- لﻜِﻞّ ﻓرﺩ ﺣٌﻖّ ﻓﻲ مغاﺩﺭﺓ اأِﻱّ ﺑلد, بما ﻓﻲ ذلﻚ ﺑلدﻩ, ﻭﻓﻲ العوﺩﺓ اإﻟﻰ ﺑلدﻩ.
لﺬلﻚ ﻳعتبر ﺣﻖ العامﻞ الواﻓد ﻓﻲ مغاﺩﺭﺓ قطر مﻦ ﺣقوﻕ اﻻإن�سان التﻲ ﺗﻜﻔلﻬا المواﺛيﻖ الدﻭلية, ﻭﻻ ﻳﺠوﺯ ﺣرمان العامﻞ 
مﻦ ﻫﺬا اﻟﺤﻖ اإﻻ بمقت�سﻰ القانون؛ ﻭلﺬلﻚ ن�ﺱ الد�ستوﺭ القطرﻱ ﻓﻲ الماﺩﺓ 63 ﻋلﻰ اأن: "اﻟﺤرﻳة ال�سخ�سية مﻜﻔولة. ﻭﻻ 
ﻳﺠوﺯ القﺒ�ﺱ ﻋلﻰ اإن�سان, اأﻭ ﺣﺒ�سﻪ, اأﻭ ﺗﻔتي�سﻪ, اأﻭ ﺗﺤدﻳد اإقامتﻪ, اأﻭ ﺗقييد ﺣرﻳتﻪ ﻓﻲ اﻻإقامة, اأﻭ التﻨقﻞ اإﻻ ﻭﻓﻖ اأﺣﻜاﻡ 
القانون. ﻭﻻ ﻳعر�ﺱ اأﻱ اإن�سان للتعﺬﻳﺐ, اأﻭ للﻤعاملة اﻟﺤاّطة مﻦ الﻜرامة, ﻭﻳعتبر التعﺬﻳﺐ جرﻳﻤة ﻳعاقﺐ ﻋليﻬا القانون. 
ﻭﺗ�سﻤﻦ قانون 12 ل�سﻨة 5102 ما ﻳﺤاﻓظ ﻋلﻰ ﺣﻖ العامﻞ ﻓﻲ التﻨقﻞ مﻦ ﺧﻼﻝ مﻨﻊ اﺣتﻔاظ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺑﺠواﺯ �سﻔر 
العامﻞ ﻭﺣﺠﺰﻩ لدﻳﻪ, ﻭمﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻨﻈيﻢ ﺧرﻭج العامﻞ مﻦ الﺒﻼﺩ بما ﻳﻤﻨﻊ ﺗع�سف �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻓﻲ مماﺭ�سة ﺣقﻪ ﻓﻲ مﻨﺢ 
العامﻞ اﻻإذن ﺑاﻟﺨرﻭج. 
ﻓﻔيﻤا ﻳتعلﻖ بمﻨﻊ ﺣﺠﺰ جواﺯ ال�سﻔر اﻟﺨا�ﺱ ﺑالعامﻞ, ن�سﺖ الماﺩﺓ الﺜامﻨة ﻋلﻰ اأنﻪ: "ﻳﺠﺐ ﻋلﻰ كﻞ ﻭاﻓد لﻼإقامة ﻓﻲ 
الدﻭلة ﻻأﻱ غر�ﺱ, اأن ﻳﺤ�سﻞ ﻋلﻰ ﺗرﺧي�ﺱ ﺑﺬلﻚ مﻦ الجﻬة المخت�سة. ﻭﻳلتﺰﻡ الم�ستقدﻡ ﺑالقياﻡ ﺑاإجراﺀاﺕ الترﺧي�ﺱ 
ﻭتجدﻳدﻩ, ﺧﻼﻝ مدﺓ ﻻ تجاﻭﺯ ﺗ�سعﻴﻦ ﻳوًما مﻦ ﺗاﺭﻳخ انتﻬاﺋﻪ. ﻭﻋلﻰ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺗ�سليﻢ الواﻓد للعﻤﻞ جواﺯﻩ, اأﻭ ﻭﺛيقة 
�سﻔرﻩ ﺑعد اﻻنتﻬاﺀ مﻦ اإجراﺀاﺕ الترﺧي�ﺱ, اأﻭ تجدﻳدﻩ, ما ﻟﻢ ﻳطلﺐ الواﻓد مﻦ �ساﺣﺐ العﻤﻞ كتاﺑة اﻻﺣتﻔاظ لﻪ ﺑﻪ, ﻋلﻰ 
اأن ﻳ�سلﻤﻪ لﻪ ﻋﻨد الطلﺐ". ﻓﺒﻤقت�سﻰ ﻫﺬا الﻨ�ﺱ ﻻ ﻳﺠوﺯ ل�ساﺣﺐ العﻤﻞ اأن ﻳﺤتﻔظ ﺑﺠواﺯ �سﻔر العامﻞ, اأﻭ ﻭﺛيقة �سﻔرﻩ اإﻻ 
لغر�ﺱ اإنﻬاﺀ اإجراﺀاﺕ ﺗرﺧي�ﺱ اﻻإقامة, اأﻭ تجدﻳد ﻫﺬﻩ اﻻإقامة ﻭﻓﻲ مدﺓ ﻻ تجاﻭﺯ ﺗ�سعﻴﻦ ﻳوما مﻦ ﺗاﺭﻳخ انتﻬاﺀ �سﻼﺣية 
الترﺧي�ﺱ. ﻭﻻ ﻳﺠوﺯ ل�ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻓﻲ غﻴﺮ ﻫاﺗﻴﻦ اﻟﺤالتﻴﻦ اأن ﻳﺤتﻔظ ﺑﺠواﺯ, اأﻭ ﻭﺛيقة �سﻔر العامﻞ اإﻻ اإذا طالﺐ اﻻأﺧﻴﺮ 
ذلﻚ كتاﺑة, مﻊ التﺰاﻡ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺑاأن ﻳ�سلﻤﻪ للعامﻞ متﻰ طلﺐ ذلﻚ. ﻭاإذا ﺧالف �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﻫﺬﻩ اﻻأﺣﻜاﻡ ﻓاإنﻪ 
ﻳتعر�ﺱ لعقوﺑة ن�ﺱ ﻋليﻬا ﻓﻲ الماﺩﺓ 93 ﺣيﺚ ُﻳعاقﺐ ﺑالغرامة التﻲ ﻻ ﺗﺰﻳد ﻋلﻰ 000,52 ﺧﻤ�سة ﻭﻋ�سرﻳﻦ األف ﺭﻳاﻝ, مﻊ 
ﻋدﻡ اﻻإﺧﻼﻝ ﺑاأﻳة ﻋقوﺑة اأ�سد ﻳﻨ�ﺱ ﻋليﻬا قانون اﺁﺧر. 
ﻭﻳﻈﻬر ﺗطوُّ ر القانون القطرﻱ ﻓيﻤا ﻳتعلﻖ ﺑتﻨﻈيﻢ ﺧرﻭج العامﻞ الواﻓد مﻦ الﺒﻼﺩ, ﺣيﺚ كان ﻫﺬا اﻟﺨرﻭج مرﻫوًنا 
ﺑاﻟﺤ�سوﻝ ﻋلﻰ ﺗ�سرﻳﺢ مﻦ �ساﺣﺐ العﻤﻞ, ﻓيﻤا كان ﻳعرﻑ ﻓﻲ العﻤﻞ ﺑ� "اﻟﺨرﻭجية". ﺣيﺚ نﻈﻢ الم�سرِّ ع ﻓﻲ الماﺩﺓ ال�ساﺑعة 
ﺧرﻭج العامﻞ بما ﻳ�سﻤﺢ اأﻻ ﻳﻜون اإذن اﻟﺨرﻭج �سلطة مطلقة ﻓﻲ ﻳد �ساﺣﺐ العﻤﻞ, ﻳﻤاﺭ�سﻬا ﺩﻭن ﺭقاﺑة, ﺣيﺚ نﻈﻢ ﺧرﻭج 
العامﻞ ﺑ�سﻜﻞ ﻳﻤّﻜﻦ العامﻞ مﻦ اﻟﺨرﻭج للقياﻡ ﺑاﻻإجاﺯﺓ, اأﻭ ﻟﺤدﻭﺙ ﻇرﻑ طاﺭئ لﻪ, اأﻭ ﻻأﻯ غر�ﺱ اﺁﺧر, ﻭﻳﻤﻨﻊ ﻓﻲ ذاﺕ 
الوقﺖ �ساﺣﺐ العﻤﻞ مﻦ التع�سف ﻓﻲ مماﺭ�سة �سلطتﻪ ﻓﻲ مﻨﺢ اﻻإذن ﺑاﻟﺨرﻭجية, ﻓﻨ�ﺱ ﻓﻲ الماﺩﺓ ال�ساﺑعة مﻦ القانون 
12 ل�سﻨة 5102 معدلة بمقت�سﻰ القانون ﺭقﻢ 1 ل�سﻨة 7102 ﻋلﻰ اأنﻪ: "ُﻳ�ستﺒدﻝ ﺑﻨ�ﺱ الماﺩﺓ 7 مﻦ القانون ﺭقﻢ 12 ل�سﻨة 
1- انظبر في هذا الحق بو�شفه متفرًعا عن الحق في الحرية ال�شخ�شية: محمد كامل عبيد، نظام الحكم ود�صتور الإمارات، (الطبعة الاأولى، مطبوعات 
اأكاديمية �شرطة دبي، 6002)، �ص 035.
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5102 الم�ساﺭ اإليﻪ, الﻨ�ﺱ التالي: ماﺩﺓ 7: "ﻳﻜون للواﻓد للعﻤﻞ اﻟﺤﻖ ﻓﻲ اﻟﺨرﻭج مﻦ الﺒﻼﺩ للقياﻡ ﺑاﻻإجاﺯﺓ, اأﻭ ﻓﻲ ﺣالة 
ﺣدﻭﺙ ﻇرﻑ طاﺭئ, اأﻭ ﻻأﻱ غر�ﺱ اﺁﺧر, ﺑعد اإﺧطاﺭ الم�ستقدﻡ, ﺑﻨاًﺀ ﻋلﻰ ﻋقد العﻤﻞ. ﻭﻳﻜون للواﻓد للعﻤﻞ المغاﺩﺭﺓ الﻨﻬاﺋية 
قﺒﻞ انتﻬاﺀ مدﺓ العقد, ﺑعد اإﺧطاﺭ الم�ستقدﻡ, ﺑﻨاًﺀ ﻋلﻰ ﻋقد العﻤﻞ. ﻭﻓﻲ ﺣالة اﻋترا�ﺱ الم�ستقدﻡ, اأﻭ الجﻬة المخت�سة ﻋلﻰ 
ﺧرﻭج, اأﻭ مغاﺩﺭﺓ الواﻓد للعﻤﻞ ﻓﻲ اﻟﺤالتﻴﻦ المﻨ�سو�ﺱ ﻋليﻬﻤا ﻓﻲ الﻔقرﺗﻴﻦ ال�ساﺑقتﻴﻦ, ﻳﻜون للواﻓد للعﻤﻞ اللﺠوﺀ اإﻟﻰ 
لجﻨة ﺗﻈلﻤاﺕ ﺧرﻭج الواﻓدﻳﻦ التﻲ ﻳ�سدﺭ ﺑت�سﻜيلﻬا ﻭﺗﺤدﻳد اﺧت�سا�ساﺗﻬا ﻭاﻻإجراﺀاﺕ التﻲ ﺗتﺒﻊ اأمامﻬا ﻭنﻈاﻡ ﻋﻤلﻬا 
قراﺭ مﻦ الوﺯﻳر. ﻭﻋلﻰ اللﺠﻨة اأن ﺗﺒﺖ ﻓﻲ التﻈلﻢ ﺧﻼﻝ ﺛﻼﺛة اأﻳاﻡ ﻋﻤﻞ"1. ﻓالقانون ﻳعطﻰ للعامﻞ اﻟﺤﻖ ﻓﻲ اﻟﺨرﻭج, ﻭﻓﻲ 
ﺣالة ممانعة �ساﺣﺐ العﻤﻞ لﺬلﻚ, ﻳﻜون لﻪ اأن ﻳتﻈلﻢ اأماﻡ لجﻨة التﻈلﻤاﺕ, التﻲ ﻋليﻬا اأن ﺗﺒﺖ ﻓﻲ التﻈلﻢ ﺧﻼﻝ ﺛﻼﺛة 
اأﻳاﻡ ﻋﻤﻞ ﺣتﻰ ﻻ ﻳﻈﻞ موقف العامﻞ معلقا.
ثالًثا: الت�شالح في بع�ص المخالفات ال�شادرة من العامل، والاإعفاء من نفقات الترحيل 
ﺣدﺩ الم�سرِّ ع ﻓﻲ الماﺩﺓ 24 مﻦ قانون 12 ل�سﻨة 5102 ﺑع�ﺱ المخالﻔاﺕ التﻲ ﻳﻤﻜﻦ الت�سالﺢ ﻋليﻬا, ﻭاأﺭﻓﻖ ﺑﺬلﻚ جدﻭﻻ 
ﺑّﻴﻦ ﻓيﻪ المخالﻔة التﻲ ﻳﻤﻜﻦ الت�سالﺢ ﻋليﻬا, ﻭمقداﺭ مﺒلغ الت�سالﺢ, غﻴﺮ اأن الم�سرِّ ع اأﺭﺩﻑ ﻓﻲ الماﺩﺓ 54 مﻦ ذاﺕ القانون 
اأن للوﺯﻳر, اأﻭ مﻦ ﻳﻨيﺒﻪ, ﻭﻓًقا لمقت�سياﺕ ال�سالﺢ العاﻡ, اأﻭ ﻻﻋتﺒاﺭاﺕ اإن�سانية, اإﻋﻔاﺀ المتﻬﻢ مﻦ مﺒلغ الت�سالﺢ المقرﺭ ﻋﻦ 
اأﻱ مﻦ الجراﺋﻢ المﻨ�سو�ﺱ ﻋليﻬا ﻓﻲ ﻫﺬا القانون, اأﻭ ﺗخﻔي�سﻪ ﺑالقدﺭ الﺬﻱ ﻳراﻩ مﻨا�سًﺒا. ﻭنرﻯ اأن الت�سالﺢ ﻓﻲ ﺑع�ﺱ 
الجراﺋﻢ الﻨا�سئة ﻋﻦ مخالﻔة قانون ﺗﻨﻈيﻢ ﺩﺧوﻝ ﻭﺧرﻭج الواﻓدﻳﻦ ﻳعﻜ�ﺱ ُﺑعًدا اإن�سانيًّ ا لدﻯ الم�سرِّ ع القطرﻱ, ﺣيﺚ ﻳﻔ�سﻞ 
الواﻓد الﺬﻱ ﻳرﺗﻜﺐ اإﺣدﻯ المخالﻔاﺕ اأن ﻳدﻓﻊ مﺒلغ الت�سالﺢ ﺑدﻻ مﻦ اﻟﺤﺒ�ﺱ, غﻴﺮ اأن مراﻋاﺓ ﺣقوﻕ اﻻإن�سان ﺗﻈﻬر 
ﺑ�سﻜﻞ جلﻲ ﻓيﻤا ﺗ�سﻤﻨتﻪ الماﺩﺓ 54 مﻦ القانون �سالف الﺬكر؛ ﺣيﺚ ﻳﺠوﺯ للوﺯﻳر, اأﻭ مﻦ ﻳﻨيﺒﻪ اأن ﻳعﻔﻲ الواﻓد الﺬﻱ اﺭﺗﻜﺐ 
جرﻳﻤة مﻦ الجراﺋﻢ التﻲ ﻳﺠوﺯ الت�سالﺢ ﻋليﻬا مﻦ مﺒلغ الت�سالﺢ, اأﻭ ﻳخﻔ�سﻪ ﺑالقدﺭ الﺬﻱ ﻳراﻩ مﻨا�سﺒا. 
خاتمة
 ك�سف لﻨا الﺒﺤﺚ كيف ﻳﻜون القانون اأﺩاﺓ لتطوﻳر اﻻ�ستدامة ﻭﺗعﺰﻳﺰﻫا, ﻓقد كان ﻓوﺯ قطر ﺑتﻨﻈيﻢ كاأ�ﺱ العاﻟﻢ ﻭاﺣتياجﻬا 
لت�سييد ﺑﻨية ﺗﺤية متطوُّﺭﺓ ﺗواكﺐ ﻫﺬا اﻟﺤدﺙ �سﺒﺒا ﻓﻲ ا�ستقداﻡ اﺁﻻﻑ العﻤاﻝ اﻻأجانﺐ, ﻭﻭاكﺐ ذلﻚ اﻟﺤدﻳﺚ ﻋﻦ مدﻯ ﺗﻤتﻊ 
العﻤاﻝ اﻻأجانﺐ ﺑاﻟﺤﻤاﻳة القانونية ﻓﻲ ﺩﻭلة قطر, ﻭلقد انعﻜ�ﺱ ذلﻚ ﻋلﻰ الت�سرﻳﻊ القطرﻱ ﻓﻲ ﻣﺠاﻻﺕ ﻋدﺓ مﻦ ﺑيﻨﻬا ﺗطوُّ ر 
اﻟﺤﻤاﻳة القانونية ﻓﻲ ﻣﺠاﻝ ﺣقوﻕ العﻤاﻝ, ﻭﺗﺒﻴﻦ مﻦ الﺒﺤﺚ كيف ﻳﻤﻜﻦ لﻼأﺣداﺙ الرﻳا�سية العالمية اأن ﺗﻨعﻜ�ﺱ ﻋلﻰ الﺒيئة 
الت�سرﻳعية ﻓﻲ الدﻭلة, ﻭﻳﻤﻜﻦ مﻦ ﺧﻼﻝ ﻫﺬﻩ الت�سرﻳعاﺕ الم�ستﺤدﺛة ﺗﺤقيﻖ ا�ستدامة ﻻ ﻳقت�سر اأﺛرﻫا ﻋلﻰ مواجﻬة الم�ستﺠداﺕ 
الراﻫﻨة, اإﻧﻤا ﺗعﻤﻞ ﻋلﻰ ﺗرﻙ اإﺭﺙ لﻼأجياﻝ القاﺩمة. 
ﻭﺭ�سد الﺒﺤﺚ مﻼمﺢ ﺗطوُّ ر اﻟﺤﻤاﻳة القانونية ﻟﺤقوﻕ العﻤاﻝ, التﻲ ﺗﺒداأ ﻓﻲ مرﺣلة ما قﺒﻞ اإﺑراﻡ العقد, ﺣيﺚ ﻇﻬرﺕ مﻼمﺢ 
التطوُّ ر ﻭﻓًقا للقواﻋد العاّمة مﻦ ﺧﻼﻝ ﻓر�ﺱ التﺰاﻡ ﻋلﻰ ﻋاﺗﻖ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺑاﻻإﺩﻻﺀ ﺑالﺒياناﺕ قﺒﻞ التعاقدﻱ, كﻤا ﺑدﺕ ﻫﺬﻩ 
المﻼمﺢ ﻭﻓًقا للقواﻋد اﻟﺨا�سّ ة ﺑقانون العﻤﻞ مﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻨﻈيﻢ مﻜاﺗﺐ اﻻ�ستقداﻡ, ﻭﻇﻬر لﻨا كيف جاﺀ ﺗﻨﻈيﻢ الم�سرِّ ع القطرﻱ 
لﻬﺬﻩ المﻜاﺗﺐ مت�سقا مﻊ اﻻﺗﻔاقياﺕ الدﻭلية ذاﺕ ال�سلة ال�ساﺩﺭﺓ ﻋﻦ مﻨﻈﻤة العﻤﻞ الدﻭلية.
1- قانون رقم 1 ل�شنة 7102 بتعديل بع�ص اأحكام القانون رقم 12 ل�شنة 5102 بتنظيم دخول وخروج الوافدين واإقامتهم. الجريدة الر�شمية، العدد 1، 
تاريخ الن�شر 21/2/7102.
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اأما ﻓﻲ مرﺣلة ﺗﻨﻔيﺬ العقد, ﻓقد ﺗﻢ ا�ستعرا�ﺱ مﻼمﺢ التطوُّ ر ﻓﻲ اأكﺜﺮ مﻦ ﻣﺠاﻝ, ﺣيﺚ ﺗﻢ ﺑﺤﺚ ﺗطوُّ ر اﻟﺤﻤاﻳة ال�سﺤية 
للعﻤاﻝ مﻦ ﺧﻼﻝ ﻓر�ﺱ قانون العﻤﻞ القطرﻱ ﻋلﻰ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺗوﻓﻴﺮ اﻟﺤد اﻻأﺩنﻰ مﻦ الرﻋاﻳة ال�سﺤية ﺩاﺧﻞ المﻨ�ساأﺓ, كﻤا 
ﺣﻈر الم�سرِّ ع ﺗ�سغيﻞ العﻤاﻝ ﻓﻲ ﻓ�سﻞ ال�سيف ﻓﻲ اﻻأماكﻦ المﻜ�سوﻓة ﺧﻼﻝ ﻓتراﺕ معيﻨة, كﻤا ﺗطوُّ ر الم�سرِّ ع القطرﻱ ﻓﻲ ﺗﻨﻈيﻢ 
الرﻋاﻳة ال�سﺤية ﻓﻲ ﺣالة ﺗعر�ﺱ العامﻞ لﻼإ�ساﺑة, اأﻭ المر�ﺱ, ﻭﻓر�ﺱ الم�سرِّ ع ﻓﻲ ﺑع�ﺱ المﻬﻦ الﻜ�سف الدﻭﺭﻱ ﻋلﻰ العﻤاﻝ. 
اأما ﻓﻲ ﻣﺠاﻝ ﺗطوُّ ر اﻟﺤﻤاﻳة اﻻجتﻤاﻋية, ﻓقد ﻇﻬر اﻫتﻤاﻡ الم�سرِّ ع القطرﻱ ﺑ�سﻜﻦ العﻤاﻝ ﻓﻨﻈﻢ اﻻ�ستراطاﺕ التﻲ ﻳﺠﺐ اأن 
ﻳﻜون ﻋليﻬا ﻫﺬا ال�سﻜﻦ, ﻭالتﺠﻬيﺰاﺕ التﻲ ﻳتعﻴﻦ ﻋلﻰ �ساﺣﺐ العﻤﻞ اأن ﻳﺠﻬﺰ ال�سﻜﻦ ﺑﻬا, كﻤا ﻓر�ﺱ قانون العﻤﻞ ﻋلﻰ �ساﺣﺐ 
العﻤﻞ ﻋدًﺩا مﻦ اﻻلتﺰاماﺕ ﻓﻲ ﺣالة العﻤاﻝ الﺬﻳﻦ ﻳعﻤلون ﻓﻲ مﻨاطﻖ ﺑعيدﺓ ﺑ�سﻜﻞ ﻳ�سﻤﺢ ﺑتوﻓﻴﺮ الرﻋاﻳة اﻻجتﻤاﻋية لﻬﻢ. 
اأما ﻓﻲ ﻣﺠاﻝ ﺣﻤاﻳة اﻻأجر, ﻓقد ﺑلغ اﻫتﻤاﻡ الم�سرِّ ع القطرﻱ ﺑﻬﺬﻩ الم�ساألة اأن ﻋّدﻝ قانون العﻤﻞ القطرﻱ بمقت�سﻰ قانون األﺰﻡ 
ﻓيﻪ �ساﺣﺐ العﻤﻞ ﺑاأن ﻳقوﻡ ﺑاإﻳداع اأجر العامﻞ ﻭكﻞ م�ستﺤقاﺗﻪ ﻓﻲ اأﺣد الﺒﻨوﻙ, اأﻭ الموؤ�س�ساﺕ المالية العاملة ﻓﻲ الدﻭلة, ﻭذلﻚ ﺣتﻰ 
ﻳتاأكد مﻦ اأن اأ�سﺤاب العﻤﻞ ﻳ�سدﺩﻭن للعﻤاﻝ اأجوﺭﻫﻢ. 
كﻤا ﺭ�سد الﺒﺤﺚ ما اأﺣدﺛﻪ الم�سرِّ ع القطرﻱ مﻦ ﺗطوُّ ر ﻓيﻤا ﻳتعلﻖ ﺑﺤﻖ العامﻞ ﺑتغيﻴﺮ جﻬة العﻤﻞ, ﺣيﺚ �سﻤﺢ للعامﻞ الواﻓد 
اأن ﻳﻨتقﻞ اإﻟﻰ ﻋﻤﻞ جدﻳد ﻓﻲ ﺣاﻻﺕ محدﺩﺓ ﻭﺑ�سواﺑط معيﻨة, ﻭﻳﻈﻬر ﻫﺬا التطوُّ ر مدﻯ التﺰاﻡ قطر ﺑالمعاﻳﻴﺮ ﻭاﻻﺗﻔاقياﺕ الدﻭلية 
ﻓيﻤا ﻳتعلﻖ ﺑﺤقوﻕ اﻻإن�سان. 
كﻤا ﺗﺒدﻭ مﻼمﺢ ﺗطوُّ ر اﻟﺤﻤاﻳة القانونية للعﻤاﻝ ﻓيﻤا ﺗ�سﻤﻨﻪ القانون ﺭقﻢ 12 ل�سﻨة 5102 ﺑ�ساأن ﺗﻨﻈيﻢ ﺩﺧوﻝ ﻭﺧرﻭج 
الواﻓدﻳﻦ, ﺣيﺚ ﺭاﻋﻰ ﻓﻲ اأكﺜﺮ مﻦ مو�سﻊ الﺒعد اﻻإن�ساني للعامﻞ, ﻓﺠّرﻡ اﻻتجاﺭ ﺑ�سﻤاﺕ الدﺧوﻝ, اأﻭ التﻨاﺯﻝ ﻋﻨﻬا, ﺣيﺚ ن�ﺱ 
�سراﺣة ﻋلﻰ اأنﻪ ُﻳﺤﻈر التﻨاﺯﻝ ﻋﻦ ال�سﻤاﺕ للغﻴﺮ, اأﻭ الت�سرﻑ ﻓيﻬا ﺑاأﻱ ﻭجﻪ, اأﻭ ﺗداﻭلﻬا مﻦ قﺒﻞ الغﻴﺮ, �سواﺀ كان التﻨاﺯﻝ, اأﻭ 
الت�سرﻑ, اأﻭ التداﻭﻝ بمقاﺑﻞ, اأﻭ ﺑدﻭن مقاﺑﻞ. ﻭاأﺣ�سﻦ الم�سرِّ ع ﻓعﻼ ﺣﻴﻦ جّرﻡ كاﻓة �سوﺭ التﻨاﺯﻝ, اأﻭ الت�سرﻑ, اأﻭ ﺗداﻭﻝ ال�سﻤاﺕ 
�سواﺀ كان ذلﻚ بمقاﺑﻞ, اأﻭ ﺑدﻭن مقاﺑﻞ؛ ﺣتﻰ ﻻ ﻳﻜون العامﻞ ﻋر�سة لﻼتجاﺭ ﺑﻪ ﺑاأﻱ �سوﺭﺓ مﻦ ال�سوﺭ. كﻤا ﻳﻈﻬر الﺒعد اﻻإن�ساني 
اأﻳ�سً ا ﻓيﻤا ﺗ�سﻤﻨﻪ قانون ﺗﻨﻈيﻢ ﺩﺧوﻝ ﻭﺧرﻭج الواﻓدﻳﻦ مﻦ اإجراﺀاﺕ ﺗ�سﻬﻞ ﻋﻤلية ﺧرﻭج العﻤاﻝ مﻦ الﺒﻼﺩ, كﻤا ﻇﻬر اأﻳ�سً ا 
اﻫتﻤاﻡ الم�سرِّ ع القطرﻱ ﺑرﻋاﻳة ﺣقوﻕ اﻻإن�سان للعﻤاﻝ ﻓيﻤا ﺗ�سﻤﻨﻪ قانون ﺗﻨﻈيﻢ ﺩﺧوﻝ ﻭﺧرﻭج الواﻓدﻳﻦ مﻦ ن�سو�ﺱ تجيﺰ 
الت�سالﺢ ﻋلﻰ ﺑع�ﺱ الجراﺋﻢ التﻲ ﺗرﺗﻜﺐ ﺑالمخالﻔة لﻬﺬا القانون, ﺑﻞ اإن الم�سرِّ ع ﺗقدﻡ اأكﺜﺮ ﻭمﻨﺢ الوﺯﻳر, اأﻭ مﻦ ﻳﻨيﺒﻪ �سلطة 
اﻻإﻋﻔاﺀ مﻦ مﺒلغ الت�سالﺢ
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